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ABSTRAK 
Nama : Guswarno 
NIM :  10600111030 
Judul :  PENGARUH KONFLIK TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. 
PP. LONSUM (LONDON SUMATERA) Tbk. BALIOMBISSIE DIVISION 
ESTATE KABUPATEN BULUKUMBA                                                                               
 
Adanya  konflik antara atasan dan bawahan (konflik interpersonal) dan konflik 
antara perusahaan dengan organisasi masyarakat (konflik interorganisasi) pada PT. 
Lonsum berakibat adanya penurunan kinerja karyawan berdasarkan pada produksi karet 
dalam kurun waktu 5 tahu terahir (2010-2015) mengalami penurunan. Tujuan  dari 
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh konflik interpersonal dan konflik 
interorganisasi terhadap kinerja karyawan pada  PT. PP. LONSUM (London Sumatera) 
Tbk Balombissie Estate Division Kabupaten Bulukumba. Jenis penelitian ini tergolong 
kuantitatif. 
Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah  data primer yang diperoleh dari 
kuesioner. Teknik pengolahan dan analisis data menggunakan regresi linier berganda 
dengan hipotesis uji-t, uji –f  koefisien determinasi,  pada variabel yang diteliti. 
Konflik interpersonal dan konflik interorganisasi secara simultan signifikan 
berpengaruh terhadap kinerja dan yang dominan berpengaruh adalah konflik 
interpersonal dengan kontribusi 1,247. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik 
interpersonal dan konflik interorganisasi signifikan berpegaruh secara parsial terhadap 
kinerja.hasil determinasi (R
2
) menggunakan nilai adjusted r square dengan nilai 0,518, 
artinya konflik iterpersonal dan konflik interorganisasi memberikan pengaruh sebesar 
51,8% terhadap kinerja dan sisanya 48,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 
  
. 
Kata kunci: konflik  dan kinerj 
 
 
1 
BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Manajemen  Sumber  Daya  Manusia  merupakan  bagian  dari manajemen  umum  
yang  memfokuskan  pada  sumber  daya  manusia.  Adalah tugas  MSDM  untuk  
mengelola  unsur  manusia  secara  baik  agar  diperoleh tenaga kerja yg berkualitas. 
Tenaga kerja atau pegawai adalah unsur penting dalam sebuah perusahaan karena 
merupakan faktor produksi yang utama. Dalam  menghadapi  era  globalisasi  dan  
kemajuan  teknologi yang sangat pesat, didalam perusahaan dapat terjadi konflik 
organisasi yang pada akhirnya menimbulkan suatu iklim  persaingan  dalam  perusahaan.  
Sehingga sebuah  perusahaan  dituntut  untuk  dapat  bertahan  hidup  dan  berjalan  terus 
untuk  kelangsungan  hidup  ditunjang  dengan  faktor produksi seperti: modal (money), 
bahan baku (material), manusia (man), mesin (machine),dan metode (methode). 
kinerja karyawan yang tinggi merupakan salah satu syarat dalam pencapaian 
tujuan perusahaan. Pencapaian tujuan perusahaan diperoleh dari upaya perusahaan dalam 
mengelola sumber daya manusia yang berpotensi agar dapat meningkatkan hasil 
kerjanya. Pengelolaan sumber daya manusia yang dilakukan perusahaan tercermin dari 
kinerja karyawan yang dihasilkan dan dari pencapaian tujuan perusahaan. 
Suatu kinerja merupakan suatu istilah yang secara umum digunakan untuk 
sebagian atau seluruh tindakan dari suatu organisasi pada suatu organisasi pada suatu 
periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti biaya masa lalu atau yang 
diperoyeksikian dengan dasar efesiensi, pertanggungjawaban atau akuntabilitas suatau 
manajemen. Kinerja sendiri mengacu pada kadar pencapain tugas yang membentuk 
sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa karyawan memenuhi 
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persyaratan sebuah pekerjaan. Akan tetapi sering disalahtafsirkan sebagai upaya yang 
mencerminnkan energi yang diukur dari segi hasil. 
Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakn tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya.
1
 Pendapat lain bahwa kinerja adah penetuan secara 
periodik efektifitas operasinal organisasi, bagian organisasi dan karyawannya 
berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.
2
 
Hal-hal yang dinilai dalam kinerja dapat berupa: Jumlah kerja yang dilakukan 
dalam suatu periode yang ditentukan (Quantity of work), Kualitas kerja yang dicapai 
berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya (Quality of work),Luasnya  
pengetahuan  mengenai  pekerjaan dan keterampilannya (Job Knowledg) Keaslian  
gagasan-gagasan  yang  dimunculkan  dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan 
persoalan-persoalan yang timbul (Creativeness) kesediaan untuk bekerja sama dengan 
orang lain atau sesama anggota organisasi (Cooperation) Kesadaran  untuk  dapat  
dipercaya  dalam  hal  kehadiran dan penyelesaian kerja. (Dependability), Semangat 
untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggungjawabnya 
(Initiativ), menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan, dan integritas 
pribadi (Personal Qualities).
3
 
Manajemen PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk. Balombissie Division 
Estate Bulukumba dalam menentukan kinerja karyawan dilakukan melalui penilaian dan 
evaluasi kinerja karyawan. Salah satunya adalah dengan mengevaluasi kinerja karyawan 
dengan melihat jumlah produksi karet yang dihasilkan. Berdasarkan data yang diperoleh 
di kantor Balombissie menunjukkan bahawa kinerja karyawan mengalami penurunan 
dibuktikan berdasarkan produksi karet yang menurun setiap tahunnya, yaitu pada tahun 
                                                          
1
 Mulyadi,  Akuntansi Biaya, edisi kelima, cetakan ketujuh , (yoyakarta; Akademi Manajemen 
Perusahaan, 2005) hal. 71 
2  Anwar Prabu Mangkunegara, Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung; Remaja 
Rosdakarya) hal.67 
3
 Bernardin dan Joyce A. Russel, Human Resource Management: An Experiental Approach, (Mc 
Graw-Hill, 1998). H.68  
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2010-2014 mengalami penurunan. Hal ini mencerminkan adanya penurunan kinerja 
karawan. 
Tabel 1.1 Produksi Karet PT. PP LONSUM  
 
Sumber: PT. LONSUM, 2015 
Kinerja setiap orang tergantung pada dukungan dalam bentuk pengorganisasian, 
penyediaan sarana dan prasarana, pemilihan teknologi, kenyamanan lingkungan kerja 
serta kondisi dan syarat kerja. Penyediaan sarana dan alat kerja langsung mempengaruhi 
kinerja setiap orang. Penggunaan peralatan dan teknologi maju sekarang ini bukan saja 
dimaksudkan untuk memberikan kemudahan dan kenyamanan kerja. Pengorganisasian 
yang dimaksudkan dalam kinerja untuk memberikan kejelasan bagi setiap unit kerja dan 
setiap orang tentang sasaran yang harus dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk 
mencapai sasaran tersebut.
4
 Kualiatas kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai 
faktor yaitu Upah, Kesempatan promosi, Penyelia, Motivasi kerja, Rekan  kerja, Kinerja, 
Kebijakan dan Prosedur, Konflik, Lingkungan kerja, Team work, Tunjangan.
5
  
Biasanya, dalam suatu organisasi selalu ada permasalahan, baik diantara  individu 
maupun kelompok yang menyangkut kepentingan masing-masing. Permasalahan tersebut 
akan menimbulkan konflik atau perbedaan pendapat prinsip. Pada umumnya konflik 
menimbulkan dampak negatif, tapi ada pula yang  menimbulkan dampak positif (konflik 
fungsional) bagi perusahaan. Tergantung  bagaimana mengatur dan mengarahkan konflik 
tersebut sehingga menjadi konflik yang bermanfaat bagi perusahaan dan karyawan. 
                                                          
4
Bernardin dan Joyce A. Russel, Human Resource Management: An Experiental Approach, (Mc 
Graw-Hill, 1998). H.68 
5
 J Gibson. L, .M Ivancevich, Donnelly.Organisasi: Perilaku, Struktur Proses (Terj.), (Penerbit 
Erlangga, Jakarta1991) hal.84 
No Tahun Jumlah Produksi 
(Ton) 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
2010 
2011 
2012 
2013 
2014 
7.343 
5.411 
5.142 
4.752 
4.158 
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Untuk itu perusahaan harus dapat membedakan mana konflik yang menguntungkan  atau  
merugikan. Hal ini  dilakukan untuk mencegah terjadinya konflik yang dapat menurunkan 
semangat  kinerja  karyawan sehingga menimbulkan kerugian bagi perusahaan 
Konflik yang terjadi didalam suatu perusahaan sangatlah berpengaruh  terhadap 
penurunan kinerja karyawan, sehingga dapat menyebabkan tidak tercapainya tujuan 
perusahaan. Maka dari itu untuk mencapainya tujuan yang diharapkan oleh perusahaan, 
seorang pimpinan harus selalu memperhatikan lingkungan kerja dan kondisi kerja yang 
ada di dalam perusahaan. Terkadang sebagian besar seorang pimpinan kurang 
memperhatikan lingkungan kerja dan kondisi kerja karyawan, sehingga dengan 
kurangnya perhatian dari pimpinan sering terjadi konflik antar karyawan di dalam 
lingkungan kerja perusahaan. Namun konflik tidak selalu mempunyai efek negatif bagi 
perusahaan yang dapat menciptakan gejolak dalam organisasi atau hubungan  
interpersonal karyawan, menumbuhkan ketidakpercayaan, membangun perasaan ingin 
selalu menang, atau memperlebar jurang kesalahpahaman antar karyawan. Akan tetapi 
konflik juga dapat menjadi positif ketika konflik dapat mendorong kreativitas, membuat 
perubahan baru bagi perusahaan, merubah sudut pandang karyawan, dan 
mengembangkan kemampuan manusia untuk dapat menangani perbedaan interpersonal
6
 
PT. PP. LONSUM, Tbk merupakan perusahaan yang bergerak dibidang 
perusahaan perkebunan. Sebagaimana yang kita ketahui bahwa perusahaan perkebunan 
yang ada di Indonesia rata-rata mengalami konflik dengan masyarakat dan petani di 
sekitar lahan perusaan terkait masalah sengketa kepemilikan lahan. PT. PP. LONSUM 
Tbk, yang ada di Kabupaten Bulukumba ini mengalami konflik dengan  kelompok 
organisasi masyarakat pribumi mengenai sengketa lahan yang berakibat menurunnya 
respon masyarakat terhadap perusahaan. Sperti yang terjadi pada Rabu (14/08/2013) 
yakni terjadinya konflik  Front Petani Rakyat (FPR) yang bersengketa dengan PT. 
                                                          
6
Veithzal Rivai. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan, dari Teori ke Praktek  
(Jakarta; Cetakan Ketiga Edisi Pertama, Penerbit PT. Raja Grafindo Persada,  2006), h.71 
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Lonsum yang dituntut untuk mengembalikan lahan yang digunakan PT. Lonsum yang 
diklaim adalah merupakan lahan milik masyarakat (Tribun Timur News). 
Berdasarkan pengamatan di lapangan, selain konflik interorganisasi di PT. PP. 
LONSUM Tbk. Bulukumba juga terjadi konflik Interpersonal antar karyawan seperti 
yang  terjadi baru-baru ini yakni  adanya selisih pahaman antara atasan dengan bawahan. 
Berdasarkan informasi yang diperoleh dari salah satu karyawan bahwa perselisihan ini 
terjadi karena adanya kesalahpahaman antara pimpinan dengan bawahannya yang 
berakibat salah satu dari pihak yang bertikai mengikut sertakan karyawan untuk 
mendukunngya. Konflik seperti ini dapat terjadi karena adanya kesalahan dalam 
penyampaian informasi kepada karyawan, adanya rasa ketersinggungan pegawai karena 
sikap rekan kerjanya, ada perbedaan peran antara pegawai satu dengan yang lain yang 
memicu kecemburuan sosial karyawan,  pelibatan pegawai dalam kegiatan organisasi 
yang kurang merata, sikap membantah perintah atasan dan sebagainya. 
Konflik seperti yang dijelaskan diatas merupakan salah satu contoh konflik yang  
dialami perusahaan yang bergerak dibidang perkebunan. Apabila tidak ada penganan 
yang pas dalam mengatasi masalah konflik seperti yang terjadi pada PT. Lonsum ini 
dapat berimbas pada kinerja karyawan yang  menyebabkan gairah dan semangat kerja 
karyawan menurun, terlebih lagi yang menjadi karyawan di perusahaan ini adalah 
masyarakat setempat yang tentunya lebih berpihak pada daerahnya sendiri. 
Konflik  yang  terjadi  di  dalam  organisasi atau perusahaan baik konflik 
interpersonal dan konflik interorganisasi tetap dapat menjadikan tenaga kerja atau 
pegawai merasakan adanya semangat tersendiri setelah adanya jalan keluar yang positif 
dari konflik yang terjadi. Dengan adanya peningkatan semangat diharapkan tenaga kerja 
dapat bekerja dengan giat dan benar sehingga produktifitasnya lebih maksimal. 
Setiap perusahaan ataupun organisasi lainnya tidak bisa terlepas dari konflik. Ada 
beberapa jenis konflik yang dapat terjadi pada perusahaan atau organisasi. PT. LONSUM 
merupakan salah satu perusahaan perkebunan besar yang ada di Indonesia yang pastinya 
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tidak lepas dari kata konflik, namun dalam penelitian ini penulis tertarik untuk meneliti 
dua jenis konflik yang terjadi di PT. LONSUM yaitu konflik interpersonal dan konflik 
interorganisasi. 
Atas dasar permasalah tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
dengan judul: “Pengaruh Konflik Terhadap Kinerja Karyawan PT. PP. LONSUM 
(London Sumatera) Balombissie Division Estate Tbk. Kab.Bulukumba” 
 
B. Rumusan Masalah 
 
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka dirumuskan suatu pokok masalah 
penelitian ini adalah : 
1. Apakah ada pengaruh konflik interpersonal dan konflik interorganisasi secara 
simultan terhadap kinerja karyawan pada pada PT. PP. LONSUM (London 
Sumatera) Tbk. Balombissie Division Estate Kabupaten Bulukumba? 
2. Apakah ada pengaruh konflik interpersonal terhadap  kinerja karyawan  pada 
pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk. Balombissie Division Estate 
Kabupaten Bulukumba? 
3. Apakah ada pengaruh konflik Interorganisasi terhadap kinerja karyawan pada 
pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk. Balombissie Division Estate 
Kabupaten Bulukumba? 
4. Manakah Variabel yang lebih dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk. Balombissie Division Estate 
Bulukumba? 
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C. Hipotesis 
1) Pengaruh konflik Interpersonal (X1), konflik Interorganisasi (X2) secara 
simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Menurut salah satu pendapat bahwa konflik mempengaruhi kinerja dengan  
kondisi sebagai berikut:
7
 
a. Tingkat konflik yang rendah atau tidak ada akan  menghasilkan  kinerja yang  rendah 
sehingga pegawai menjadi apatis, stagnasi, tidak ada tanggapan terhadap perubahan, 
tidak punya ide baru. 
b. Tingkat konflik yang optimal akan menghasilkan kinerja yang tinggi sehingga 
pegawai bersemangat, kritik diri, inovatif. Konflik yang tinggi akan  menghasilkan 
kinerja  yang  rendah  karena pegawai akan rusak, kacau balau, tidak dapat bekerja 
sama. 
Hasil penelitian terdahulu oleh Suhartini dan Nana (2011) yang berjudul pengaruh 
konflik antar karyawan dan konflik antar organisasi terhadap prestasi kerja karyawan 
pada PT. Indoturbine Jakarta menunjukkan bahwa konflik antar karyawan dan konflik 
antar organisasi positif signifikan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu diatas dapat ditarik hipotesis sebagai 
berikut: 
H1 = Diduga konflik Interpersonal (X1), konflik Interorganisasi (X2) 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja Karyawan (Y) pada PT. PP. 
LONSUM (London Sumatera) Tbk. Balombissie Division Estate 
Bulukumba. 
2) Pengaruh Konflik Interpersonal (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y) 
Konflik merupakan bagian yang tak terelakkan dari kehidupan organisasi karena  
tujuan  pemangku  kepentingan  yang  berbeda,  baik  manajer  dengan karyawan  
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maupun  karyawan  dengan  karyawan  lain  yang  sering  tidak  sesuai. Konflik  adalah 
Persaingan yang kurang sehat berdasarkan ambisi dan sikap emosional dalam 
memperoleh kemenangan yang akan menberikan dampaka baik posif maupun negatif 
terhadap semua yang terlibat.
8
 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Denny (2010) menemukan konflik 
intepersonal mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika terjadi 
konflik  dalam lingkungan kerja yang jika dapat diatasi dengan penanganan yang tepat, 
maka kinerja karyawan dapat meningkat dan sebaliknya jika konflik yang terjadi dalam 
lingkungan kerja dan tidak ada penganan yang tepat maka membuat kinerja karyawan 
dapat menurun.  
Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu diatas dapat ditarik hipotesis sebagai 
berikut: 
H2 = Diduga konflik interpersonal (X1) berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja  karyawan (Y) pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk. 
Balombissie Division Estate Bulukumba. 
3) Pengaruh Konflik Interorganisasi (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y) 
Konflik adalah merupakan suatu proses interaksi yang terjadi akibat adanya 
ketidak sesuaian antara dua pendapat (sudut pandang) yang berpengaruh terhadap pihak-
pihak yang terlibat salah satunya kinerja karyawan pada sebuah perusahaan atau 
organisasi baik pengaruh positif amaupun negatif.
9
 
Bedasarkan penelitian yang dilakukan oleh Zainur Rozikin (2006) yang berjidul 
Pengaruh konflik Peran dan Konflik Antar Organisasi terhadap Kinerja karyawan Pada 
Bank Pemerintah Kota Malang. Hasil penelitian tersebut menunujkkan hasil bahwa 
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konflik peran berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan konflik antar organisasi juga 
menujukkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu diatas dapat ditarik hipotesis sebagai 
berikut: 
H3 =  Diduga konflik Interorganisasi (X2) berpengaruh secara parsial terhadap 
kinerja karyawan (Y) pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk 
Balombissie Division Estate Kabupaten Bulukumba. 
4) Dominan berpengaruh antara Konflik Interpersonal (X1) dan Konflik 
Interorganisasi  (X2) terhadap Kinerja karyawan (Y) 
Konflik yang terjadi dalam organisasi dapat menimbulkan pengaruh positif dan 
negatif. Dampak positifyang terjadi anatara lain mendorong inovasi, kreativitas dan 
adaptasi. Sedangkan dampak negatifnya adalah organisasi stagnan, tidak berkembang, 
karena adanya rasa puas dan nyaman dalam organisasi.
10
 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Kurniasari  (2013) yang berjudul Pengaruh 
Konflik Interpersonal   dan Antar Organisasi terhadap Kinerja  karyawan  Pada  PT. 
Glory Industrial Semarang menujukkan hasil penelitian bahwa konflik  interpersonal dan  
interorganisai  berpengaruh signifikan terhadap kinerja  karyawan Pada  PT. Glory 
Industrial Semarang dengan koefisien regresi masing-masing 1,923 dan  0,345. 
Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu diatas dapat ditarik hipotesis sebagai 
berikut: 
H4 =  Diduga Konflik Interpersonal dominan berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk Balombissie 
Division Estate Kabupaten Bulukumba.  
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D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian 
 
Daerah penelitian ini dilakukan di Kabupaten Bulukumba Kecamatan Bulukumpa 
kelurahan Jawi-Jawi yakni di PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Division Estate Tbk. 
Dengan pertimbangan memudahkan penulis melakukan penelitian dan  mengumpulkan 
data-data.Untuk memberikan gambaran yang jelas di dalam pemecahan masalah, maka 
penulis menganggap perlu untuk memberikan gambar-an mengenai batasan-batasan yang 
menjadi indikator- indikator dalam penelitian inti nantinya. Di mana penulis memberikan 
batasan konsep variabel bebas (independent variable) dan variabel terikat (dependent 
variabel) yang akan di teliti, yang di uraikan sebagai berikut : 
a. Variable terikat (dependent variable). Variable terikat merupakan variable yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variable bebas. Dalampenelitian 
ini yang menjadi variable dependen adalah kinerja karyawan (Y). 
b. Variabel bebas (independent variable). Variable bebas merupakan variable yang 
mempengaruhi atau yang  menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variable 
dependen. Seagai varibel bebas dalam penelitian ini konflik interpersonal (X1) dan 
Interorganisasi (X2). 
Variabel merupakan indikator terpenting yang menentukan keberhasilan suatu 
penelitian, Sebab variabel dalam penelitian ini adalah sasaran obyek penelitian. 
a) Konflik (variabel X). Konflik adalah ketidaksesuaian atau pertentangan antara dua 
orang pegawai/karyawan atau lebih dan antara kelompok satu dengan yang  lainnya 
pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk. Balombissie Division Estate 
Kabupaten Bulukumba. 
1) Konflik Interpersonal (variabel X1) adalah pertentangan antar seseorang dengan 
orang lain karena pertentangan kepentingan atau keinginan. Hal ini sering terjadi  
antara  dua  orang  yang  berbeda  status,  jabatan,  bidang  kerja  dan lain-lain. 
11 
 
 
 
Indikator konflik interpersonal
11
: 
a) Rasa iri hati dan dendam 
b) Konflik bisa berasal dari, atau diperkuat oleh salah anggapan 
c) Komunikasi yang buruk 
d) Ketidak percayaan 
2) Konflik Interorganisasi (variabel X2) merupakan konflik yang terjadi antara satu 
organisasi dengan organisasi lainnya. 
Indikator konflik Interorganisasi
12
: 
a) Munculnya ketegangan hubungan 
b) Kepentingan bersama 
c) Adanya maksud kerjasama 
d) Perilaku terang-terangan menghancurkan pihak lain  
3) Kinerja (variabel Y). Kinerja  merupakan  hasil  kerja  secara  keseluruhan  yang  
dicapai  pegawai PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk Balombissie 
Division Estate. Kabupaten Bulukumba: yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, 
kehadiran, ketepatan waktu, tanggung jawab, dan kerjasama denganyang lain. 
Indikator kinerja
13
: 
a) Kualitas Kerja 
b) Pengetahuan Kerja 
c) Kreatifitas 
d) Kerjasama 
e) Kesadaran 
f) Inisiatif 
g) Kualitas Personal 
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E. Kajian Pustaka/PenelitianTerdahulu 
 
Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan bahan komplementer dalam 
penelitian ini dipaparkan sebagai berikut : 
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Tabel 1.2 Penelitian Terdahulu 
 
NO NAMA JUDUL PENELITIAN KESIMPULAN 
1. Nugroho (2006) Pengaruh Konflik dan 
Perilaku  Anggota  
Organisasi  terhadap  
Kinerja  Pegawai  pada  
Kepolisian Republik  
Indonesia Wilayah Kota 
Besar Semarang 
Hasil  penelitian membuktikan 
bahwa variabel  konflik dan  
perilaku  anggota  organisasi  
berpengaruh  terhadap  kinerja  
pegawai Kepolisian RI 
Wiltabes Semarang. Besarnya 
koefisien regresi masing-
masing variabel tersebut 
adalah 1,509 dan 0,934. 
2. 
 
 
 
 
 
 
Kurniasari  (2013) 
 
 
 
 
 
 
Pengaruh Konflik 
Interpersonal   dan Antar 
Organisasi terhadap 
Kinerja  karyawan  Pada  
PT. Glory Industrial 
Semarang. 
Dari  hasil penelitian  
diperoleh  hasil  bahwa  
konflik  interpersonal dan  
interorganisai  berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan Pada  PT. Glory 
Industrial Semarang dengan 
koefisien regresi masing-
masing 1,923 dan  0,345. 
3. Gaffar (2012) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pengaruh konflik kerja 
terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank 
Mandiri (persero) Tbk. 
Kantor wilayah Manado 
Dari hasil analisis regresi 
berganda menunjikkan bahwa 
faktor individual dan faktor 
organisasi secara bersama-
sama mempengaruhi kinerja 
karyawan. Faktor yang paling 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
adalah faktor organisasi 
4. 
 
 
 
 
 
Murtinigngrum 
(2006) 
Anaisis pengaruh Stres 
pekerjaan dan konflik 
kerja terhadap kinerja 
karyawan Bank BCA 
cabang Semarang.  
Dari hasil analisis regresi 
berganda menunjukkan bahwa 
steres pekerjan dan konflik 
kerja memiliki pengaruh 
negatih signifikan terhadap 
kinerja karyawan Bank BCA 
cabang Semarang 
5.  Suhartini dan Nana 
(2011)  
Pengaruh KonflikAantar 
karyawan dan konflik 
Antar Organisasi 
terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan pada PT. 
Indoturbine Jakarta 
Dari hasil penelitian 
menunjukkan bahwa konflik 
antar karyawan dan konflik 
antar organisasi positif 
signifikan berpengaruh 
terhadap prestasi kerja 
karyawan. 
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh gambaran yang mendalam 
dan memberikan bukti empiris mengenai pengaruh  konflik  terhadap kinerja karyawan 
pada PT. PP LONSUM Tbk. Balombissie Division Estate Bulukumba. 
Adapun kegunaan penelitian  ini,  di  harapakan  dapat  memberikan  hasil  yang 
berarti dan bermanfaat sejalan dengan tujuan penelitian di atas. Hasil dari  penelitian ini 
diharapakan dapat berguna baik secara teoritis (keilmuan) maupun praktis bagi siapapun. 
1) Kegunaan Praktis.  
Menambah wawasan dan pengetahuan tentang bagaimana cara meng-
antisipasi permasalahan konflik kerja yang berdampak pada kinerja karyawan  
dengan  bekal  ilmu yang diperoleh selama  kuliah  dan diterapkan kedalam aplikasi 
dilapangan. Dan bagi perusahaan dapat: 
(a) Memberikan masukan yang bermanfaat bagi pengembangan perusahaan untuk 
sekarang dan dimasa yang akan datang. 
(b) Mengambil kebijakan yang bermanfaat yang lebih komprehensif untuk 
menyelesaikan konflik agar terjadi perbaikan dan penyempurnaan terhadap 
kinerja karyawan. 
2) Kegunaan Teoritis 
Penelitian  diharapkan  menjadi  sumber  pengetahuan  dan  bahan 
kepustakaan  serta  sebagai  referensi  untuk  penelitian  selanjuntya  yang  lebih  luas 
dan mendalam. 
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BAB II 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam kenyataannya manusia berorganisasi adalah untuk bekerja dalam rangka 
memenuhi kebutuhannya, sedang sebaliknya kebutuhan itu pulalah yang menjadi objek 
manusia berorganisasi yang di sebut perusahaan. Dalam rangka bekerja untuk memenuhi 
kebutuhannya itu dan sebaliknya berdasarkan kemampuannya memenuhi kebutuhan 
dalam kualitas dan kuantitasnya masing-masing, manusia memperoleh status ekonomi di 
masyarakatnya. 
Sumberdaya manusia disini dimaksudkan sebagai semua manusia yang 
terlibatdalam suatu organisasi dalam mengupayakan terwujudnya tujuan 
organisasi.
14
Keterlibatan juga biasa berarti sebagai pemasok input dan pelaksana 
kegiatan. Bilamana organisasi tersebut diartikan sebagai suatu negara, maka SDM 
meliputi penduduk yang hidup di negara tersebut. Hal ini disebabkan semua orang terlibat 
didalam pencapaian tujuan negara dalam satu atau lain kedudukan. Dalam pengertian 
SDM dicakup pengertian fisik jumlah manusia. 
Pendapat lain bahwa yang dimaksud sumber daya manusia mengikuti tiga 
pengertian yaitu:
15
 
a) Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja di lingkungan suatu organisasi 
(di sebut juga personil, tenaga kerja, pegawai, dan karyawan). Unsur manusia yang 
dilihat dari potensinya disebut sumber daya. berbeda dengan sumberdaya material, 
manusia sebagai sumber daya yang bersifat potensial/abstrak, tidak dapat diukur 
jumlahnya. Potensi ini merupakan proses dan hasil interaksi substansi fisik dan 
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psikis, berupa kemampuan mencipta, kemampuan menghayal, kemampuan berfikir 
yang menghasilkan gagasan, kreativitas, inisiatif, kemampuan memecahkan masalah, 
memprediksi, wawasan ke masa depan, keterampilan dan keahlian. 
b) Sumberdaya manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak organisasi dalam 
mewujudkan eksistensinya. Manusia adalah sumber daya yang harus di sediakan 
pembiayaannya untuk imbalan atas pekerjaan dan jasa-jasanya kepada 
organisasi/perusahaan. Imbalan tersebut pada dasarnya merupakan penghargaan, dan 
sekaligus ganjaran agar memberikan kontribusinya secara maksimal pada usaha 
mencapai tujuan organisasi/perusahaan. 
c) Sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan aset sebagai modal (non 
material/non finansial) didalam organisasi bisnis, yang di wujudkan sebagai potensi 
nyata secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi. Manusia 
sebagai sumber daya yang berbeda dari sumber daya material dan finansial bagi 
sebuah perusahaan/organisasi. SDM merupakan subyek yang aktif dan menentukan, 
bukan subyek yang pasif. Dengan mempergunakan potensi fisik dan psikis yang 
dimilikinya SDM melakukan berbagai kegiatan, yang salah satu diantaranya bekerja, 
sebagai usaha me-wujudkan eksistensi perusahaan/organisasi. 
Istilah manajemen sumber daya manusia sering pula disepadankan dengan istilah 
manajemen personalia, manajemen sumber daya insani, manajemen kepegawaian, dan 
berbagai istilah lainnya. Manajemen SDM merupakan salah satu bidang dari manajemen 
umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan 
pengendalian.
16
Manajemen sumber daya manusia adalah kebijakan dan praktik dan 
menentukan aspek “manusia” atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, 
termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan, dan penilaian. 
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Dalam sektor publik, dijelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia di sektor 
publik berusaha untuk mengungkap manusia sebagai sumber daya seutuhnya dalam 
konsepsi pembangunan bangsa yang utuh dan menyeluruh.
17
Masalahyang dihadapi 
organisasi semakin kompleks karena manajemen harus menhadapi kemajuan teknologi, 
pembatasan, berbagai peraturan pemerintah. Pertumbuhan persaingan nasional dan 
internasional (globalisasi), tuntutan peningkatan perhatian pegawai dan sebagainya. 
Faktor organisasional seperti, semakin tingginya tingkat pendidikan pegawai, 
peningkatan heterogenitas angkatan kerja, pelonjakan biaya personalia, dan penurunan 
produktivitas telah me-nempatkan perhatian besar pada masalah manajemen sumber daya 
manusia. Tantangan utama adalah bagaimana mengelola sumber daya manusia yang ada 
dalam organisasi yang efektif dan menghapus praktik yang tidak efektif. Dalam kondisi 
lingkungan tersebut, maka manajemen dituntut untuk mengembangkan cara baru untuk 
dapat mempertahankan pegawai pada produktivitas tinggi serta mengembangkan 
potensinya agar memberikan kontribusi maksimal pada organisasi. 
2. Tujuan Sumber Daya Manusia 
Tujuan manajemen sumber daya manusia terbagi menjadi dua, yaitu tujuan secara 
umum dan tujuan secara khusus. Tujuan manajemen sumber daya manusia dalam 
organisasi secara umum adalah untuk memastikan bahwa organisasi mampu mencapai 
keberhasilan melalui orang atau manusia. Sistem manajemen sumber daya manusia dapat 
menjadi sumber daya kapabilitas organisasi yang memungkinkan perusahaan atau 
organisasi dapat belajar dan mempergunakan kesempatan untuk peluang baru. Sementara 
itu, secara khusus manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk:
18
 
a. Memungkinkan organisasi mendapatkan dan mempertahankan karyawan yang cakap, 
dapat dipercaya, dan memiliki motivasi tinggi. 
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b. Meningkatkan dan memperbaiki kapasitas yang melekat pada manusia, seperti 
kontribusi, kemampuan, dan kecakapan. 
c. Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi prosedur 
perekrutan dan seleksi “yang teliti”, sistem remunerasi dan insentif yang bergantung 
pada kinerja, pengembangan manajemen, serta aktivitas pelatihan yang terkait 
dengan “kebutuhan bisnis”. 
d. Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen yang tinggi dan menyadari 
bahwa karyawan adalah pihak terkait yang sangat bernilai dalam organisasi dan 
membantu mengembangkan iklim kerja sama dan kepercayaan bersama. 
e. Menciptakan iklim di mana hubungan yang produktif dan harmonis dapat di 
pertahankan melalui asosiasi antara manajemen dan karyawan. 
f. Mengembangkan lingkungan, di mana kerja sama tim dan fleksibiltas dapat 
berkembang. 
g. Membantu organisasi menyeimbangkan dan mengadaptasikan kebutuhan pihak 
terkait (pemilik, lembaga atau wakil pemerintah, manajemen, karyawan, pelanggan, 
pemasok, dan masyarakat luas). 
h. Memastikan bahwa orang di nilai dan di hargai berdasarkan apa yang karyawan 
lakukan dan karyawan capai. 
i. Mengadopsi pendekatan etis untuk mengelola karyawan yang di dasarkan pada 
perhatian untuk karyawan dan masalah keadilan. 
j. Mempertahankan dan memperbaiki kesejahteraan fisik dan mental karyawan. 
3. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi manajemen sumber daya manusia merupakan kegiatan pokok yang 
dilakukan dalam suatu organisasi.
19
 Setiap karyawan pada hakikatnya melakukan dua 
fungsi, yaitu fungsi manajerial dimana kegiatan-kegiatan dilakukan dengan menggunakan 
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fikiran (mental) dan fungsi operatif (teknis), dimana kegiatan-kegiatan di lakukan dengan 
fisik. Adapun penguraiannya sebagai berikut : 
a) Fungsi Manajerial 
(1) Perencanaan. Perencanaan SDM merupakan bagian dari alur proses manajemen 
dalam menentukan pergerakan SDM dalam organisasi, dari saat ini menuju 
posisi yang di inginkan di masa depan. Perencanaan sendiri adalah proses 
penentuan tindakan untuk mencapai tujuan. 
(2) Pengorganisasian. Setelah perencanaan dilakukan, maka tindakan selanjutnya 
adalah membentuk organisasi untuk melaksanakan tujuan yang telah ditentukan 
untuk dicapai. Dalam pengorganisasian ini, manajemen sumber daya manusia 
berfungsi untuk membentuk struktur organisasi, dimana dalam struktur ini 
nantinya ditunjukkan bagaimana hubungan antara satu unit dengan unit lainnya. 
Proses pengorganisasian ini merupakan proses pembentukan organisasi, 
kemudian membaginya dalam unit-unit yang sesuai dengan fungsi-fungsi yang 
telah di tentukan, dan dilengkapi dengan pegawai serta ditambah dengan 
fasilitas-fasilitas tertentu. 
(3) Pengarahan. Pengarahan berarti memberi petunjuk dan mengajak para pegawai 
untuk memiliki kemauan secara sadar untuk melaksanakan pekerjaan sesuai 
dengan yang telah ditentukan organisasi. Pengarahan ini juga sering disebut 
dengan istilah lain, seperti penggerakkan (actuating), motivasi (motivating), 
pemberi perintah(commanding).Jadi, yang di-tekankan dalam pengarahan ini 
ialah agar pegawai bekerja sama secara sukarela tanpa merasa dirinya dipaksa 
dan mau bekerja sama dengan pegawai lainnya dalam organisasi. 
(4) Pengendalian. Pengendalian berarti melihat, mengamati, dan menilai tindakan 
atau pekerjaan pegawai, apakah pegawai benar-benar melak-sanakan pekerjaan 
sesuai dengan rencana atau tidak. Pengendalian ini membandingkan hasil yang 
dicapai pegawai dengan hasil atau target yang di rencanakan. Jika terjadi 
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penyimpangan dari rencana semula, maka perludilakukan perbaikan dengan 
memberi petunjuk-petunjuk kepada pegawai. Dalam hal ini, istilah istilah yang 
dipakai ialah pengendalian (controlling) bukan pengawasan, karena pengawasan 
merupakan bagian dari pengendalian. Pengawasan berarti mengawasi pegawai 
yang sedang bekerja, tetapi tidak menilai apakah dia benar atau salah melakukan 
pekerjaan itu. Sementara itu, pengendalian di samping mengamati pegawai, juga 
turut serta menilai hasil pekerjaan yang di capai oleh pegawai. 
b) Fungsi Operatif atau Fungsi Teknis 
(1) Pengadaan (Recruitment). “The first operative function of personnel 
management is concerned with the obtaining of the proper kind and number of 
personnel necessary of accomplish organization goals”. 20 Fungsioperasional 
manajemen sumber daya manusia yang pertama ialah memperoleh jumlah dan 
jenis pegawai yang tepat untuk mencapai tujuan organisasi.
21
 Fungsi ini terutama 
berkaitan dengan penentuan kebutuhan pegawai dan penarikannya, seleksi dan 
penempatannya. Penentuan ke-butuhan pegawai menyangkut mutu dan jumlah 
pegawai. Sementara itu, seleksi dan penempatan menyangkut masalah memilih 
dan menarik pegawai, pembahasan formulir-formulir surat lamaran, mengadakan 
tes psikologis dan wawancara, serta lain sebagainya. 
(2) Pengembangan (Development). Pengembangan dilakukan dengan tujuan untuk 
meningkatkan keterampilan melalui sistem pendidikan dan latihan untuk dapat 
menjalankan pekerjaannya dengan baik. Kegiatan ini di-anggap semakin penting 
untuk menyesuaikan diri dengan perkembangan, dan semakin rumitnya 
melaksanakan tugas-tugas pekerjaan. 
(3) Remunerasi (Remuneration). Fungsi remunerasi sangat besar bagi pegawai. 
Remunerasi adalah sebagai pemberian penghargaan kepada pegawai sesuai 
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dengan sumbangan atau apa yang di berikan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Remunerasi ini biasanya di terima pegawai dalam bentuk uang yang di tambah 
dengan tunjangan-tunjangan lain. 
(4) Pengintegrasian (Integration). Pengintegrasian adalah penyesuaian sikap-sikap, 
keinginan pegawai, dengan keinginan organisasi dan masyarakat. Dalam hal 
integrasi ini, pegawai secara individu diminta mengubah kebiasaan, dan sikap 
lainnya yang selama ini kurang menguntungkan organisasi, agar pegawai berniat 
dan mempunyai kemauan yang kuat mengubah pandangannya, kebiasaan, sikap 
lain yang perlu disesuaikan dengan keinginan serta tujuan organisasi. 
(5) Pemeliharaan (Maintenanace). Pemeliharaan berarti berusaha untuk 
mempertahankan dan meningkatkan kondisi yang telah ada. Apa yang sudah di 
terima dan di nikmati karyawan hendaknya tetap di pertahankan. 
(6) Pensiun (Separation). Fungsi terakhir dalam Manajemen SDM ialah fungsi 
separation (pensiun). Fungsi separation berhubungan dengan pegawai yang 
sudah lama bekerja dalam organisasi. Fungsi utama manajemen sumber daya 
manusia ini ialah untuk menjamin para pegawai yang akan pensiun, di mana 
ketika pensiun, pegawai harus aman. Biasa-nya organisasi-organisasi besar akan 
menyediakan dana bagi pegawai yang akan di pensiunkan, di mana dana pensiun 
tersebut bersumber dari potongan gaji pegawai yang bersangkutan pada waktu 
masih aktif bekerja. 
Gambaran umum mengenai manajemen sumber daya manusia yang mengacu pada 
kebijakan praktik-praktik, serta sistem-sistem yang mempengaruhi perilaku, sikap, dan 
kinerja pegawai atau karyawan. Praktik manajemen sumber daya manusia berkaitan 
dengan semua aspek tentang bagaimana orang bekerja dan di kelola dalam organisasi. 
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B. Kinerja 
1. Pengertian Kinerja 
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau yang tidak dilakukan 
karyawan. Kinerja karyawan adalah“yang mempengaruhi seberapa banyak mereka 
memberi kontribusi kepada organisasi meliputi kuantitas output, kualitas output, jangka 
waku output, kehadiran ditempat kerja dan sikap koperatif”.22 
Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan  kuantitas  yang 
dapat  dicapai  oleh  seorang  pegawai dalam  melaksanakan  tugas  sesuai dangan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
23
 Kinerja adalah hasil kerja yang dapat di 
capai oleh seseorang atau dari kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab  masing-masing  dalam  rangka  upaya  mencapai  tujuan  
organisasi bersangkutan  secara  legal,  tidak  melanggar hukum dan sesuai dengan norma 
maupun etika. Kinerja sebagai  hasil  kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan 
dengan peran atau tugas  individu  tersebut  dalam  suatu  perusahaan pada suatu periode 
waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari 
perusahaan dimana individu tersebut bekerja.
24
 
Dari  definisi  diatas  dapat  disimpulkan  bahwa  kinerja  karyawan  adalah  hasil 
yang ingin dicapai oleh seseorang didalam melaksanakan tugas pekerjaannya  yang  
mempengaruhi  kontribusi  yang mereka berikan kepada perusahaan. 
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor-faktor  yang mempengaruhi  kinerja  individu tenaga kerja adalah sebagai 
berikut:
25
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a. Kemampuan mereka yaitu bagaimana seorang karyawan diberikan pekerjaan  yang  
sesuai dengan bakat dan kemampuan yang mereka miliki. 
b. Motivasi  yaitu  suatu  dorongan  dan  semangat  yang  diberikan  perusahaan  
maupun  diri  sendiri untuk menambah gairah kerja karyawan dalam bekerja. 
c. Dukungan yang diterima yaitu pemberian dukungan dari perusahaan baik  berupa 
sarana penunjang kerja, pelatihan maupun penghargaan atas prestasi  kerja  untuk  
karyawan  yang  dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
d. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan yaitu adanya suatu pekerjaan yang 
dilakukan oleh karyawan yang sesuiai dengan kemampuan dalam bekerja membuat 
karyawan menjadi semangat dan akan menambah kinerja karyawan. 
e. Hubungan mereka dengan organisasi yaitu jika karyawan memiliki hubungan yang 
baik dengan organisasi akan menciptakan suasana yang menyenangkan dan akan 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja:
26
 
a. Upah 
b. Kesempatan promosi 
c. Penyelia 
d. Motivasi kerja 
e. Rekan  kerja 
f. Kinerja 
g. Kebijakan dan Prosedur 
h. Konflik 
i. Lingkungan kerja 
j. Team work 
k. Tunjangan 
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3. Hal-Hal yang Dinilai Dalam Kinerja  
Ukuran-ukuran  dari kinerja pegawai, yaitu sebagai berikut :
27
 
a) Quantity of work: Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode yang ditentukan.  
b) Quality of work: Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian 
dan kesiapannya.   
c) Job Knowledge: Luasnya  pengetahuan  mengenai  pekerjaan dan keterampil-annya.  
d) Creativeness:  Keaslian  gagasan-gagasan  yang  dimunculkan  dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.  
e) Cooperation: kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain atau sesama anggota 
organisasi.  
f) Dependability:  Kesadaran  untuk  dapat  dipercaya  dalam  hal  kehadiran dan 
penyelesaian kerja.  
g) Initiativ: Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar 
tanggungjawabnya. 
h) Personal Qualities: menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramahtamahan, dan 
integritas pribadi. 
4. Metode Penilaian Kinerja 
Dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya, kinerja para karyawan  dpat 
diukur melalui metode penilaian kinerja. Secara praktis banyak metode penilaian yang 
dilakukan, yang sudah barang tentu berbeda-beda atara satu  perusahaan  dengan  
perusahaan  lain. Keseluruhan  metode  ini  secara garis  besar  dikelompokan dalam dua 
kategori, yaitu penilaian yang berorientasi pada masa  lalu  dan penilaian yang 
berorientasi pada masa depan.
28
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a) Metode penilaian yang berorientasi pada masa lalu. Artinya, penilaian kinerja 
seorang karyawan yang berdasarkan hasil yang telah dicapai oleh karyawan tersebut  
selama  ini. Metode  yang  berorientasi  masa  lallu  ini  mempunyai  kelebihan  
dalam  hal perlakuan  terhadap  kerja  yang  telah  terjadi  dan  sampai  derajat  
tertentu  dapat diukur.   Namun demikian,  metode  ini  juga  mempunyai  kelemahan  
yakni  kinerja  pada  waktu  yang  lalu  tidak  dapat diubah.   Tetapi,  dengan  
mengevaluasi  kinerja  yang  lalu  para  karyawan  memperoleh  umpan  balik 
terhadap pekerjaan mereka. Selanjutnya umpan balik tersebut dapat dimanfaatkan 
untuk perbaikanperbaikan kinerja. Teknik penilaian ini mencakup: 
1) Rating Scale adalah penilaian yang didasarkan  pada  suatu  skala, dari sangat 
memuaskan, cukup, sampai  kurang  memuaskan,  pada  standar-standar unjuk 
kerja seperti inisiatif, tanggung jawab, hasil kerja secara umum dan lain-lain. 
2) Checklist adalah  penilaian  yang  didasarkan  pada  suatu  standar  unjuk  kerja 
yang sudah dideskripsikan terlebih dahulu, kemudian penilaian  memeriksa  
apakah  pegawai  sudah  memenuhi  atau  melakukannya. Standar-standar unjuk  
kerja  misalnya  pegawai  hadir  dan  pulang  tepat  waktu,  pegawai  bersedia 
bilamana diminta untuk lembur, pegawai patuh pada atasan dan lain-lain. 
b) Peristiwa Kritis. Metode  penilaian  ini  didasarkan  kepada  catatan-catatan dari 
piminan atau penilaian  karyawan  yang bersangkutan.  Pemimpin  membuat catatan  
tentanng  pekerjaan  atau  tugas  dari  karyawan  yang  akan dinilai. Catatan itu tidak 
hanya mencakup hal yang negatif tentang  pelaksanaan  tugas,  tetapi  juga hal-hal 
positif. 
c) Metode Peninjauan Lapangan. Metode penilaian yang dilakukan dengan cara para 
penilai atau pimpinan terjun langsung ke lapangan untuk menilai  kinerja  karyawan.  
Hal ini dapat dilakukan dengan dua cara, Pertama,dilakukan bersama dengan 
kegiatan supervise, sedangkan, Kedua, secara terencana para penilai mendatangi 
tempat kerja para karyawan untuk melakukan penilaian kinerja yang bersangkutan. 
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d) Metode penilaian yang berorientasi masa yang akan datang. Metode ini memusatkan 
pada kinerja karyawan saat ini sertpa penetapan sasaran kinerja di masa yang akan 
dating. Teknik yang digunakan antara lain sebagai berikut: 
1) Penilaian diri sendiri. Penilaian  diri  sendiri  adalah  penilaian  pegawai  
untukdiri sendiri dengan harapan pegawai tersebutdapat mengidentifi-kasi 
aspek-aspek perilaku kerja yang perlu diperbaiki pada masa yang akan datang. 
Salah satu kebaikan dari metode ini adalah dapat mencegah perilaku 
membenarkan diri. 
2) Management by objective adalah sebuah program manajemen yang  me-libatkan  
pegawai  dalam  pengambilan  keputusan  untuk menentukan  sasaran-sasaran 
yang dicapainya, yang dapat dilakukan melalui prosedur:  atasan 
menginformasikan tujuan yang akan dicapai unit kerjanya  yang  merupakan 
terjemahan dari tujuana yang lebih atas, dan tentunya dengan tantangan-
tantangan yang mungkin dihadapi dalam pencapaian tujuan tersebut. 
3) Penilaian secara psikologis adalah proses penilaian yang dilakukan oleh  para 
ahli psikologi untuk mengetahui potensi seseorang yang berkaitan dengan 
pelaksanaan pekerjaan seperti kemampuan intelektual, motivasi dan lain-lain. 
4) Assesment Centre adalah penilaian yang dilakukan  melalui  serangkaian  teknik 
penilaian dan dilakukan oleh sejumlah peniali untuk  mengetahui  potensi 
seseorang dalam melakukan tanggung jawab yang lebih besar. 
Prosespelaksanaanya dilakukan dengan interview mendalam, tes  psikologi, 
pemeriksaan latar belakang, penilaian rekan kerja, diskusi  ter-buka,dan 
mensimulasikan pekerjaan dalam bentuk pengambilan ke-putusandari suatu 
masalah untuk mengetahui kekuatan-kekuatan,  kelemahan-kelemahan dan 
potensi seseorang. 
5. Indikator Kinerja  
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Menurut pandangan Kinerja (variabel Y). Kinerja  merupakan  hasil  kerja  secara  
keseluruhan  yang  dicapai  pegawai PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk 
Balombissie Division Estate. Kabupaten Bulukumba: yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, 
kehadiran, ketepatan waktu, tanggung jawab, dan kerjasama denganyang lain. 
Indikator kinerja
29
: 
h) Kualitas Kerja adalah taraf/tingkat baik buruknya/derajat sesuatu dimana kualitas 
dinyatan dalam suatu ukuran yang dapat dipadanghkan dengan angka 
i) Pengetahuan Kerja adalah proses belajar manusia mengenai kebenaran atau jalan 
yang benar secara mudahnya mengetahui  apa yang harus diketahui untuk 
dilakukan/dikerjakan 
j) Kreatifitas adalah kemampuan yang efektif dalam menciptakan sesuatu yang baru 
yang berbeda dalam bentu, susunan, gaya, tanpa atau dengan mengubah fungsi pokok 
dari sesuatu yang dibuat itu 
k) Kerjasama adalah sustub usaha bersama antara orang perorangan atau kelompok 
untuk mencapai tujuan bersama. 
l) Kesadaran merupakan proses mengenali motivasi, pilihan dan kepribadian kita lalu 
menyadari pengaruh faktor-faktor tersebut atas penilaian, keputusan dan interaksi 
kita dengan orang lain 
m) Inisiatif merupakan kemampuan untuk mengabil kendali dalam suatu  situasi 
sebelum orang lain bertindak 
n) Kualitas Personal adalah kemampuan individu dalam mengatasi masalah yang 
dihadapi 
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6. Tinjauan Islam Tentang Kinerja Karyawan 
Islam pengertian kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang di dalam 
melaksanakan pekerjaan. sejauh mana keberhasilan seseorang atau organisasi  dalam  
menyelesaikan  pekerjaannya  disebut “level  of performance”. 
Firman Allah dalam Al-Qur’an surat Al-Ahqaaf ayat 19  
                                 
Terjemahan: 
Dan  bagi  masing-masing  mereka  derajat  menurut  apa  yang telah  mereka  
kerjakan  dan  agar  Allah  mencukupkan  bagi mereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.
30
 
 
Masing-masing orang, Muslim dan kafir, akan mendapat kedudukan yang sesuai 
dengan apa yang ia lakukan. Itu semua agar Allah menunjukkan keadilan-Nya kepada 
mereka dan memenuhi balasan amal perbuatan mereka, tanpa dicurangi sedikit pun, 
karena mereka berhak menerima balasan yang telah ditentukan untuknya.
31
 
Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap amal  perbuatan  
manusia  berdasarkan  apa  yang  telah  mereka  kerjakan. Artinya  jika  seseorang  
melaksanakan  pekerjaan  dengan  baik  dan menunjukkan  kinerja  yang  baik  pula  bagi  
organisasinya  maka  ia  akan mendapat  hasil  yang  baik  pula  dari  kerjaannya  dan  
akan  memberikan keuntungan bagi organisasinya.  
Firman Allah dalam Al-Qur’an surat Al-A’raaf ayat 39 
 
                                  
    
 
Terjemahan: 
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Dan  Berkata  orang-orang  yang  masuk  terdahulu  di  antara mereka kepada 
orang-orang yang masuk kemudian: "Kamu tidak mempunyai  kelebihan  
sedikitpun  atas  kami,  Maka  rasakanlah siksaan Karena perbuatan yang Telah 
kamu lakukan".
32
 
Di sini orang-orang yang diikut berkata kepada yang mengikuti, "Ketundukan 
kalian dalam mengikuti kekafiran dan kemaksiatan kami tidak membuat kalian lebih baik 
dari kami lantas siksaan kalian menjadi ringan." Allah berfirman kepada mereka semua, 
"Rasakanlah siksa yang harus kalian terima karena kekafiran dan kemaksiatan yang 
kalian lakukan."
33
 
Ayat  di  atas  menjelaskan  bahwasanya  segala  kelebihan  hanya milik Allah, 
oleh karena itu bekerja tidak hanya sebatas  ubuddiyahsaja, karena  pekerjaan  merupakan  
proses  yang  frekuensi  logisnya  adalah pahala  (balasan)  yang  akan  kita  terima.  
Dalam  konteks  ini,  pekerjaan tidak  hanya  bersifat  ritual  dan  ukhrowi, akan  tetapi  
juga  merupakan pekerjaan sosial yang bersifat duniawi. 
Pekerjaan merupakan proses yang frekuensi logisnya adalah: Amal (balasan) yang 
akan kita terima. Dalam konteks ini pekerjaan tidak hanya bersifat ibadah dan ukhrowi, 
akan tetapi juga kerja-kerja sosial yang bersifat duniawi. 
Firman Allah SWT dalam Surah An-Nahl ayat 90 : 
                                        
            
 
Terjemahannya : 
 Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) Berlaku adil dan berbuat kebajikan, 
memberi kepada kaum kerabat, dan Allah melarang dari perbuatan keji, 
kemungkaran dan permusuhan. Dia memberi pengajaran kepadamu agar kamu 
dapat mengambil pelajaran.
34
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 Allah memerintahkan para hamba-Nya untuk berlaku adil dalam setiap perkataan 
dan perbuatan. Allah menyuruh mereka untuk selalu berusaha menuju yang lebih baik 
dalam setiap usaha dan mengutamakan yang terbaik dari lainnya. Allah memerintahkan 
mereka untuk memberikan apa yang dibutuhkan oleh para kerabat sebagai cara untuk 
memperkokoh ikatan kasih sayang antar keluarga. Allah melarang mereka berbuat dosa, 
lebih-lebih dosa yang amat buruk dan segala perbuatan yang tidak dibenarkan oleh syariat 
dan akal sehat. Allah melarang mereka menyakiti orang lain. Dengan perintah dan 
larangan itu, Allah bermaksud membimbing kalian menuju kemaslahatan dalam setiap 
aspek kehidupan, agar kalian selalu ingat karunia-Nya dan menaati firman-firman-Nya.
35
 
Dalam ayat ini, Allah SWT memerintahkan berbuat adil dalam melaksanakan isi 
Al-Quran yang menjelaskan segala aspek kehidupan manusia dan berbuat ihsan 
(keutamaan). Adil berarti mewujudkan kesamaan dan keseimbangan antara hak dan 
kewajiban mereka. Hak asasi mereka tidaklah boleh dikurangi disebabkan adanya 
kewajiban atas mereka. 
 
C. Konflik 
 
1. Pengertian Konflik 
Konflik adalah bagian yang tidak terhindarkan dari kehidupan organisasi karena 
tujuan dari pemangku kepentingan yang berbeda seperti manajer dan staf yang  sering  
tidak  sesuai.  Konflik  organisasi  dapat  dianggap  sebagai  sengketa yang  terjadi  ketika  
kepentingan,  tujuan  atau  nilai-nilai  dari  individu  atau kelompok  yang  berbeda  tidak  
kompatibel  satu sama  lain. Konflik adalah ketidak-sesuaian antara dua atau lebih 
anggotaanggota  atau  kelompok (dalam  suatu  organisasi) yang harus membagi sumber 
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daya yang terbatas atau kegiatan-kegiatan kerja dan atau karena kenyataan bahwa mereka 
mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai atau persepsi.
36
 
“Conflict is any situation in which two or more parties feel themselves in  
opposition. Conflict is an interpersonal process that arises from disagreements over the 
goals to attain or the methods to be used to accomplish thoses goals”.37“Conflict is a 
process in which one party perceives that its interest are being opposed or negatively 
affected by another  party”.38Konflik adalah suatu proses yang dimulai ketika satu pihak 
memiliki persepsi bahwa pihak lain mempengaruhi secara negatif atau akan 
mempengaruhi secara  negatif, sesuatu yang  menjadi perhatian dan kepentingan pihak 
bersama.
39
 
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa konflik adalah ketidak-sesuaian atau 
pertentangan antara dua orang anggota organisasi atau lebih karena perbedaan status, 
tujuan, nilai dan persepsi 
2. Pandangan Terhadap Konflik 
Salah satu aliran pemikiran yang berpendapat bahwa konflik harus di-hindari 
karena konflik menunjukkan adanya sesuatu yang tidak berfungsi di dalam kelompok. 
Pandangan ini atau pemikiran ini disebut dengan pandangan tradisional. Pemikiran 
lainnya berpendapat bahwa konflik adalah akibat alamiah dan tidak terhindarkan dalam 
kelompok manapun dan bahwa konflik  tidak  mesti  atau  tidak  selalu  jahat  tetapi  
justru  memendam  potensi untuk menjadi daya positif dalam mendorong kinerja 
kelompok. Pandangan ini disebut sebagai pandangan hubungan manusia.
40
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Berdasarkan pendapat di atas, selanjutnya konflik dibagi kedalam tiga pandangan, 
yaitu sebagai berikut:
41
 
a. Pandangan Tradisional. Pandangan  tradisional mengenai konflik  merupakan  
keyakinan bahwa semua konflik berbahaya dan harus dihindari. Konflik dipandang 
secara negatif,  dan digunakan sebagai sinonim dari istilah-istilah seperti kekerasan,  
kerusakan, dan  irasionalitas,  sekedar  untuk  memperkuat konotasi negatif. Konflik 
daridefenisinya saja sudah berbahaya dan harus dihindari. Pandangan tradisional ini 
sejalan dengan sikap yang dianut banyak  orang mengenai prilaku kelompok pada 
tahun 1930-an dan 1940-an.  Konflik dipandang sebagai akibat disfungsional akibat 
komunikasi yan buruk, kurang-nya kepercayaan dan keterbukaan diantara anggota, 
dan serta ketidakmampuan para manajer untuk tanggap terhadap kebutuhan dan 
aspirasi pegawai mereka. 
b. Pandangan Hubungan. Hubungan manusia berpendapat bahwa konflik adalah 
kejadian alamiah dalam semua kelompok dan organisasi. Pandangan ini berargumen 
bahwa konflik merupakan peristiwa yang wajar terjadi dalam semua kelompok dan 
organisasi. Konflik merupakan suatu yang tidak dapat  dihindari, karena itu 
keberadaan konflik harus dapat diterima dan diirasionalisasikan sedemikian rupa 
sehingga bermanfaatbagi peningkatan kinerja organisasi. 
c. Pandangan Interaksionis. Pandangan interaksionis mengenai  konflik  adalah  
keyakinan bahwa bukan hanya merupakan daya yang positif. Pandangan  ini 
mendorong munculnya konflik dengan dasar pemikiran bahwa sebuah kelompok 
yang kooperatif, tenang, damai, dan harmonis biasanya menjadi statis, apatis, tidak 
aspiratif, dan tidak inovatif. Karena itu, menurut aliran  pemikiran  ini  konflik  perlu 
dipertahankan  pada  tingkat minimum  secara  berkelanjutan, sehingga  kelompok  
tetap  bersemangat, kritik diri dan kreatif.  
                                                          
41
 Stephen P Robbins. dan Timothy A. Judge.. Perilaku Organisasi (Jakarta; Edisi ke-12,: Salemba 
Empat, 2008), h. 106 
33 
 
 
 
Pandangan interaksionis tidak berpendapat bahwa semua konflik adalah  baik. 
Mereka  lebih  suka  menyatakan  bahwa  beberapa konflik mendukung sasaran 
kelompok  dan  memperbaiki  kinerjanya, yakni konflik fungsional dan konflik 
disfungsional. Konflik fungsional adalah bentuk konflik yang  konstruktif. 
Sedangkan  konflik  disfungsional  adalah  konflik yang merintangi kinerja 
kelompok. Dalam artian lainnya, konflik fungsional adalah konflik yang mendukung 
pencapaian tujuan kelompok, dan mem-perbaiki kinerja  kelompok. Sedangkan 
konflik disfungsional adalah konflik yang merintangi pencapaian tujuan kelompok  
Batas yang menentukan apakah suatu konflik fungsional atau disfung-sional 
sering tidak tegas (kabur).
42
 Suatu konflik mungkin fungsional bagi suatu kelompok, 
tetapi tidak fungsional bagi  kelompok yang lain. Begitu  pula,  konflik  dapat 
fungsional pada waktu tertentu, tetapi tidak  fungsional diwaktu yang lain. Kriteria 
yang membedakan apakah suatu konflik fungsional atau disfungsional  adalah 
dampak  konflik  tersebut  terhadap  kinerja  kelompok, bukan pada kinerja individu. 
Jika konflik tersebut dapat meningkatkan kinerja kelompok, walaupun kurang 
memuaskan bagi individu, maka konflik tersebut dikatakan fungsional. Demikian 
sebaliknya, jika konflik tersebut hanya memuaskan individu saja, tetapi menurunkan 
kinerja kelompok maka konflik tersebut disfungsional. 
3. Tipe-Tipe Konflik 
a) Konflik Kepribadian. Konflik  kepribadianadalah  pertentangan  antarpribadi  yang 
didorong oleh ketidaksukaan atau ketidaksepaktan yang sifatnya  pribadi.
43
Hal  yang 
dapat  memicu  timbulnya  konflik  kepribadian  adalah  ketidaksopanan  di  
lingkungan   kerja, meningkatnya  informalitas,  tekanan  atas hasil kerja, dan 
keberagaman latar belakang mendorong timbulnya  ketidaksopanan  dalam  
lingkungan  kerja.  Masalah  ini  harus  dihindari  (dipecahkan lebih awal) dengan 
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budaya organisasional yang menempatkan  nilai tinggi atas rasa hormat untuk rekan 
kerja. Hal ini menuntut para manajer untuk  bertindak sebagai panutan. 
b) Konflik Nilai. Nilai (value) adalah kepercayaan yang bertahan lama yang 
diwujudkan dalam perilaku atau sifat akhir. Sementara, sistem nilai (value system) 
adalah organisasi kepercayaan seseorang mengenai cara yang dipilihnya dalam 
berperilaku dan keyakinan sifat akhir.  Konflik  nilai dapat  terjadi  jika  pertentangan  
didasarkan  pada  perbedaan-perbedaan  antarpribadi  yang  terlihat dalam nilai 
instrumental dan nilai akhir. Nilai instrumental merupakan perilaku yang dipilih 
seseorang secara pribadi untuk mencapai keinginan, sedangkan nilai akhir 
merupakan sifat akhir yang diinginkan seseorang secara pribadi atau tujuan hidup. 
Ada tiga jenis konflik nilai : 
(1) Konflik  nilai  pribadi,  yaitu  konflik  dari  dalam  dan  tekanan  yang  
dihasilkannya  biasnya  dialami ketika  nilai  instrumental  dan  nilai  akhir  yang  
dihargai  tinggi  oleh  seseorang menariknya  kearah  yang berbeda.  
(2) Konflik nilai antar pribadi, tipe  konflik  ini  sejajar  dengan  konflik  
kepribadian. Konflik ini trediri atas kombinasi antara nilai-nilia  instrumental 
dan nilia-nilia akhir yang tak terelakan menunjukan ketidak-cocokan. 
(3) Konflik  nilai  individual-organisasi,  yaitu  konflik  yang  terjadi  jika  nilai-nilai  
yang  didukung  dan diberlakukan oleh organisasi berbenturan dengan nilai-nilai 
pribadi para karyawan. 
c) Konflik Antar Kelompok. Konflik diantara kelompok kerja, tim dan  departemen 
adalah hal biasa bagi daya  saing organisasional.  Hal yang  dapat  memicu  
timbulnya  konflik  ini  adalah  pemikiran  dalam  kelompok atau in-group thinking. 
Kekompakan yang mengikat anggota kelompok dapat  menjadi  hal  baik maupun 
sebaliknya.  Tingkat  kekompakan  tertentu  dapat  mengubah  sekelompok  individu  
menjadi  tim  yang baik. Namun tingkat kekompakan yang terlalu banyak, dapat 
melahirkan pemikiran kelompok karena keinginan  untuk  memiliki  pergaulan  yang  
35 
 
 
 
baik  menyingkirkan  pemikiran  kritis. Perubahan yang dikaitkan dengan tingkat 
kekompakan kelompok yang meingkat antara lain : 
(1) Anggota-anggota  in-group  memandang  diri  mereka sendiri sebagai  
sekumpulan individu yang unik, sementara memandang anggota kelompok lain 
tidak istimewa. 
(2) Anggota-anggota  in-group memandang diri mereka sendiri benar  secara  positif 
dan bermoral, sementara memandang anggota kelompok lain secara negtif dan 
tidak bermoral. 
(3) Anggota in-group memandang orang-orang yang ada siluar sebagai ancaman. 
(4) Anggota in-group membesar-besarkan perbedaan antara kelompok  mereka 
dengan kelompok lain, melibatkan persepsi realitas yang menyimpang. 
d) Konflik Lintas Budaya. Konflik yang mungkin timbul dikarenakan asumsi-asumsi 
yang berbeda tentang bagaimana cara berpikir dan bertindak sehingga membawa 
dampak yang langsung dan besar. 
4. Jenis-jenis Konflik 
Ada beberapa jenis konflik, yakni:
44
 
a) Konflik Intrapersonal. Konflik intrapersonal adalah konflik seseorang  dengan  
dirinya sendiri. Konflik terjadi bila pada waktu yang sama seseorangmemiliki dua 
keinginan yang tidak mungkin dipenuhi sekaligus. Sebagaimana diketahui bahwa 
dalam diri seseorang itu biasanya terdapat hal-hal sebagai berikut: 
(1) Sejumlah kebutuhan-kebutuhan dan peranan-peranan yang bersaing  
(2) Beraneka  macam  cara  yang  berbeda  yang  mendorong 
(3) perananperanan dan kebutuhan-kebutuhan itu terlahirka 
(4) Banyaknya bentuk halangan-halangan yang bisa terjadi diantara dorong-an dan 
tujuan.  
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(5) Terdapatnya  baik  aspek  yang  positif  maupun  negatif  yang meng-halangi 
tujuan-tujuan yang diinginkan. 
(6) Contoh  dari  konflik  intrapersonal  misalnya  seorang  dosen  harus memilih 
salah satu dari dua alternatif yaitu meneruskan studi dengan biaya dari 
pemerintah atau mengurus sertifikasi dosen.  
Dalam proses adaptasi seseorang terhadap lingkungannya acapkali 
menimbulkan  konflik. Ada  tiga  macam  bentuk  konflik  intrapersonal yaitu:  
(1) Konflik pendekatan-pendekatan. Contohnya orang yang dihadapkan pada  dua 
pilihan  yang  sama-sama  menarik,  misalnya  seseorang ditawari dua pe-kerjaan 
yang sama-sama dia sukai.  
(2) Konflik pendekatan-penghindaran. Contohnya orang yang dihadapkan pada  dua  
pilihan  yang  sama  menyulitkan,  misalnya  seseorang  harus mengadakan 
pilihan dari dua pekerjaan yang mempunyai resiko sama besar.  
(3) Konflik penghindaran-penghindaran. Contohnya orang yang dihadapkan satu hal 
yang mempunyai nilai positif dan negatif sekaligus, misalnya seorang pegawai 
yang bekerja pada perusahaan yang begitu ketat peraturannya (sangat sulit untuk 
minta ijin tidak masuk kerja) tetapi mendapatkan kompensasi yang besar. 
Untuk  mengukur  terjadinya  konflik intrapersonal  terlihat dari : (a)  sulitnya 
karyawan mengambil keputusan, (b) terjadinya stress kerja, (c) sikap menghindari 
tugas, (d) dan perasaan ketidaksesuaian antara harapan/ke-inginan dengan  kenyataan  
yang dihadapi karyawan.
45
 
b) Konflik Interpersonal. Konflik Interpersonal adalah pertentangan antar seseorang 
dengan orang lain karena pertentangan kepentingan atau keinginan. Hal ini sering 
terjadi antara dua orang yang  berbeda  status,  jabatan,  bidang  kerja  dan lain-lain. 
Konflik interpersonal ini merupakan suatu dinamika yang amat penting dalam 
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perilaku organisasi. Karena konflik semacam ini akan melibatkan beberapa peranan 
dari beberapa anggota organisasi yang tidak bisa tidak akan mempngaruhi proses  
pencapaian  tujuan  organisasi tersebut.  Contohnya  konflik  antar  pegawai  yang  
sering  terjadi  karena perbedaan kepentingan. 
Konflik digambarkan ke dalam lima tahap yaitu: potensi  pertentangan  atau 
ketidakselarasan, kognisi dan personalisasi, maksud, perilaku dan akibat.
46
Untuk  
mengukur  terjadinya  konflik interpersonal  terlihat  dari:
47
 
(1) Adanya  pertentangan  antara  seorang karyawan  dengan karyawan  lain  karena  
kepentingan,   
(2) Adanya pertentangan  antara  seorang  karyawan  dengan  karyawan  lain  karena 
terjadinya  perbedaan  karakteristik,   
(3) Adanya  kelompok-kelompok karyawan, dan  
(4) Adanya pertentangan antara seorang karyawan dengan karyawan lain karena 
tekanan-tekanan kelompok individu lainnya. 
c) Konflik antar individu-individu dan kelompok-kelompok. Hal ini seringkali 
berhubungan dengan cara individu menghadapi tekanan-tekanan untuk men-capai 
konformitas, yang ditekankan kepada mereka oleh kelompok kerja mereka. Sebagai 
contoh dapat dikatakan bahwa seseorang individu dapat dihukum oleh kelompok 
kerjanya karena ia tidak dapat mencapai norma-norma produktivitas kelompok 
dimana ia berada. 
d) Konflik Interorganisasi. Konflik ini sering dikaitkan dengan persaingan yang timbul 
dinantara nperusahaan-perusahaan swasta. Konflik interorganisasi sebenarnya 
berkaitkan dengan isu yang lebih besar lagi, contohnya perselisihan antara serikat 
buruh dengan perusahaan. Dalam setiap kasus, potensi terjadinya konflik melibatkan 
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individual yang mewakili organisasi secara keseluruhan, bukan hanya sub-unit 
internal atau grup. Ada empat sumber dari konflik organisasi itu, yakni: 
(1) Suatu situasi yang tidak menunjukkan keseimbangan tujuan-tujuan yang ingin 
dicapai 
(2) Terdapatnya sarana-sarana yang tidak seimbang, atau timbulnya proses alokasi 
sumber-sumber yang tidak seimbang 
(3) Terdapatnya suatu persoalan status yang tidak selaras 
(4) Timbulnya persepsi yang berbeda. 
Konflik dalam suatu organisasi seharusnya dapat digunakan untuk mencapai suatu 
tujuan yang sehat. Dengan kata lain, timbulnya konflik dalam organisasi haruslah 
dipandang sebagai suatu gejala organisasi yang sehat. Dengan demikian, setiap konflik 
yang timbul akan dapat diatasi dengan semangat kerja sama untuk mencapai tujuan 
bersama. 
Konflik antar organisasi terjadi ketika ada dan kepentingan sama atau berbeda 
dengan tujuan berbeda dari masing-masing organisasi/kelompok, selain itu konflik  
interorganisasi terjadi   ketika   dua   atau   lebih   kelompok memperebutkan sesuatu 
yang sama dan terjadi pada  waktu yang sama. Kondisi ini akan menimbulkan persaingan 
antara organisasi atau antar kelompok untuk meraih apa   yang dinginkan. Menururt teori 
realistis   konflik  (realistic   conflicttheory) bahwa dalam hubungan antar kelompok 
terdapat dua tujuan berbeda terhadap sesuatu yang sama. Hal ini menyebabkan setiap 
kelompok ingin meraih keuntungan sebesar-besarnya dengan mengorbankan kelompok 
lain.Setiap kelompok menganggap lebih baik dari kelompok lain, lalu timbul suatu   sikap   
bahwa   kelompoknyalah   yang   paling   benar. Menganggap kelompok lain salah dan 
sebagai musuh. Timbul sikap etnosentris, yaitu pandangan   yang   menganggap     
kelompok   diri   sendiri   adalah   pusat segalanya.
48
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Ketika   setiap  organisasi/kelompok   berada   pada   situasi, yang   dimana 
kepentingan   kelompok   yang   menjadi   dominan,   maka   setiap  organisasi/kelompok 
berasaha   melakukan   yang   terbaik   bagi   kelompok.   Setiap   kelompok berusaha 
untuk meraih segala tujuan dengan berbagai macam cara, dengan begitu   maka   akan   
terjadi   konflik   terbuka   antar   organisasi  yang   dapat menimbulkan korban jiwa dan 
menjadi puncak dari konflik. Konflik antar organisasi dapat muncul kembali karena 
adanya konflik psikologis. Konflik terbuka (fisik) lebih mudah diatasi dari konflik yang 
bersifat psikologis (prasangka, streotype, atau perasaan marah) dikarenakan konflik 
psikologis melekat pada individu masing-masing kelompok, dan perlu waktu untuk 
mengatasinya. 
Berikut adalah penyebab konflik antar organisasi:
49
 
1. Kepentingan Bersama 
Bila dua kelompok organisasi mempunyai kepentingan sama terhadap sesuatu, 
maka timbul persaingan untuk mendapatkannya. Ketika persaingan terjadi, maka ada 
upaya-upaya dari  setiap   kelompok   untuk   mendapatkan yang diinginkan, sehingga 
terkadang kelompok menggunakan tindakan-tindakan yang   merugikan kelompok lain 
dan menimbulkan adanya konflik antar organisasi. 
2. Streotype, Prasangka dan Diskriminiasi 
Tiga komponen dalam antagonis kelompok adalah Streotype yang merupakan   
komponen   kognitif,   prasangka   yang   merupakan   komponen afektif  dan  
diskriminiasi  yang  merupakan  komponen konatif.  Streotype peadalah   keyakinan   
tentang   sifat-sifat  pribadi   yang   dimiliki   orang   dalam kelompok. Biasanya streotype 
berdasarkan katagori sosial. Sebagai contoh, orang madura selalu distreotype sebagai 
seorang yang keras, dan kasar. Namun belum tentu semua orang madura seperti itu. 
Prasangka adalah sikap negatif terhadap organisasi/kelompok tertentu atau seseorang 
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karena keanggotaannya dalam kelompok tertentu. Seseorang yang berprasangka, terhadap 
anggota kelompok lain, maka cenderung mengevaluasi secara negatif. Diskriminasi 
adalah perilakuan berbeda dari pihak lain berdasarkan oleh  keanggotaan kelompoknya. 
Ketika seseorang mengalami perlakukan diskriminasi karena keanggotaanya sebagai   
aggota   kelompok   tertentu,   maka   akan   timbul konflik   kecil   pada   diri   orang   
tersebut.   Bila   ini   terus   berlanjut  dan berlangsung lama, maka bisa terjadi konflik. 
3. Sumber Daya 
Konflik sumber daya, khususnya alam menjadi suatu  yang sangat banyak kita 
temui di negeri ini. Sumber daya alam menajdi suatu daya tarik yang   luar   biasa   bagi   
kelompok-kelompok   yang   ingin   mengambil keuntungan  dari  sumber  daya tersebut.  
Sumber  daya yang   langka  bisa menjadi sumber konflik. 
4. Identitas Sosial atau Katagori Berbeda 
Pada   setiap   kelompok   memiliki   identitas   sosial   yang   berbeda. Indentitas 
suatu kelompok berkaiatan dengan dengan atribut yang dimiliki.Seperti ciri-ciri, nilai 
yang dianut, tujuan, dan norma. Seseorang cenderung menilai   homogen   kelompoknya   
dan   cenderung   menilai   kelompok   lain berbeda.   Perbedaan   identitas   dapat   
memicu   timbulnya   konflik   antar kelompok bila tidak ditangani secara cepat dan tepat. 
5. Ketidakadilan (injustice) 
Konflik banyak terjadi karena adanya ketidakadilan. Konflik terjadi karena 
adanya ketidak adilan dalam distribusi yang membuat orang atau kelompok menjadi 
stress dan frustasi, akibatnya organisasi/kelompok menggunakan cara menurut   
pandangan   mereka   benar   tetapi   bagi   kelompok   lain   hal tersebut dapat 
menimbulkan konflik. Namun keadilan bersifat relative dan subjektif bagi beberapa orang 
dan kelompok, karena persepsi keadilan bagi setiap   kelompok   berbeda-beda.   Orang   
atau   kelompok   lebih   cenderungmenilai sesuatu itu adil ketika hasil yang diperoleh 
lebih menguntungkanbagi kelompoknya sendiri. 
6. Perilaku Agresif 
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Perilaku agresif yang dilakukan suatu kelompok terhadap kelompok lain dapat 
menimbulkan konflik antar kelompok. Ketika suatu kelompok menyerang kelompok lain, 
maka kelompok yang diserang akan membalas. Hal ini akan bisa berlanjut kepada konflik 
yang berkepanjangan. 
5. Tahap-tahap Konflik 
a) Tahap I: Potensi Pertentangan dan Ketidakselarasan 
Tahap ini adalah munculnya kondisi-kondisi yang  menciptakan  peluang  bagi  
pecahnya konflik. Kondisi-kondisi tersebut dibagi ke dalam tiga kategori umum 
yaitu: 
(1) Komunikasi yang meliputi konotasi kata, kesalahpahaman, dan pertukaran 
informasi. 
(2) Struktur yang meliputi keserasian antara anggota dan tujuan, ambiguitas 
tanggung jawab, perebutan kendali atas sumberdaya dan wilayah teritorial. 
(3) Variabel pribadi yang meliputi perbedaan nilai, perbedaan kepribadian. 
b) Tahap II: Kognisi dan Personalisasi 
Tahap ini adalah konflik  yang  dipersepsikan  dan  konflik  yang dirasakan. Konflik 
yang dipersepsikan adalah kesadaran oleh satu atau lebih pihak akan adanya kondisi-
kondisiyang menciptakan peluang munculnya konflik.  Konflik yang dirasakan yaitu 
ketika orang mulai terlibat secara emosional.  Ditandai dengan merasakan 
kecemasan, ketegangan hubungan, frustasi dan menurunnya kepercayaan. 
c) Tahap III: Maksud adalah  keputusan  untuk bertindak  dengan  cara  tertentu. 
Maksud  meliputi  persaingan,  bekerja  sama,  menghindar,  menampung 
(akomodatif) atau kompromis. 
d) Tahap IV: Perilaku. Tahap perilaku meliputi pernyataan, aksi dan reaksi yang dibuat 
oleh pihak-pihak  yang  berkonflik.  Ditandai  dengan  upaya  terang-terangan  untuk 
menghancurkan  pihak lain, sering terjadi perdebatan, pertengkaran, serangan fisik 
secara agresif, ancaman, terang-terangan menentang orang lain. 
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e) Tahap V: Akibat 
(1) Akibat fungsional. Konflik bersifat  konstruktif  bila  dapat  memperbaiki  
kualitas keputusan, merangsang kreativitas dan inovasi, mendorong  minat  dan  
keingintahuan,  dan  menyediakan  media dan sarana untuk menurunkan 
ketegangan. 
(2) Akibat disfungsional. Konsekuensi destruktif dari konflik bila menurun-nya 
kekompakan, lambannya komunikasi, yang pada akhirnya dapat menghentikan 
kelompok yang sedang berjalan dan secara potensial mengancam kelangsungan 
hidup kelompok. 
Jalinan aksi-reaksi antara pihak-pihak yang berkonflik menghasilkan konsekuensi. 
Akibat atau konsekuensi ini bisa bersifat fungsional, dalam arti konflik  tersebut  
menghasilkan  perbaikan  kinerja,  atau  juga  bisa  bersifat dis-fungsional karena justru 
menghambat kinerja. 
Penelitian ini, indikator konflik menggunakan tahap-tahap konflik, 
yaitu:
50
munculnya pertentangan karena  konotasi kata, kesalahapahaman,  ketidakserasian  
antara  anggota dan tujuan,  ambiguitas  tanggung  jawab,  perebutan  kendali  atas  
sumber daya, perbedaan nilai, perbedaan kepribadian, menurunnya kepercayaan, 
munculnya ketegangan hubungan, muncul rasa cemas, adanya persaingan, adanya 
maksud kerjasama, maksud menghindar, maksud akomodatif, maksud kompromi,  
prilaku  terang-terangan  menghancurkan  pihak  lain,  terjadinya perdebatan, terjadinya 
pertengkaran lisan. 
6. Mengelola Konflik Dalam Organisasi. 
Five  Conflict-Handling  Styles.
51
Model ini ditujukan untuk menangani konflik 
disfungsional dalam organisasi. Dalam model ini digambarkan lima gaya penanganan 
konflik yang berbeda yang disajikan dalam bentuk gambar, pada sumbu vertikal 
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menggambarkan sisi  pemecahan  masalah  yang berorientasi pada orang lain (Concern of 
others) dan pada sumbu horizontal menggambarkan sisi pemecahan masalah yang 
berorientasi pada diri sendiri (concern of self). Kombinasi dari kedua variabel ini 
menghasilkan lima gaya penanganan masalah  yang  berbeda  yaitu:  integrating,  
obliging,  dominating, avoiding dan compromising.
52
 
Integrating  (problem  solving)  dalam  gaya  ini  pihak-pihak  yang 
berkepentingan  secara  bersam-sama  mengidentifikasikan  masalah  yang dihadapi,  
kemudian  mencari,  mempertimbangkan  dan memilih  solusi alternatif  pemecahan  
masalah. Gaya ini cocok  untuk  memecahkan  isu-isu kompleks yang disebabkan oleh 
salah paham  (misunderstanding) tetapi tidak sesuai  untuk  memecahkan  masalah  yang  
terjadi  karena  sistem  nilai  yang berbeda.  Kelemahan  utamanya  adalah  memerlukan  
waktu  yang  lama  dalam penyelesaian masalah. 
Obliging  (smoothing)  sesuai  dengan  posisinya, seseorang  yang bergaya 
obliging lebih memusatkan  perhatian  pada  upaya untuk  memuaskan  pihak  lain  
daripada  diri  sendiri.  Gaya  ini  sering  puladisebut  smoothing  (melicinkan)  karena  
berupaya  mengurangi  perbedaan-perbedaan  dan  menekankan pada persamaan atau      
kebersamaan diantara pihak-pihak yang terlibat.  Kekuatan strategi ini terletak pada 
upaya untuk mendorong  terjadinya  kerjasama.  Kelemahannya  penyelesaian  bersifat 
sementara dan tidak menyentuh masalah pokok yang ingin dipecahkan. 
Dominating (forcing) orientasi pada diri  sendiri  yang  tinggi  dan rendah-nya 
kepedulian terhadap kepentingan orang lain, mendorong seseorang untuk  menggunakan 
taktik “saya menang, kamu kalah”. Gaya ini sering disebut  me-maksa (forcing)  karena  
menggunakan  legalitas  formal  dalam menyelesaikan masalah.  Gaya ini cocok 
digunakan jika cara-cara yang tidak populer  hendak  diterapkan dalam penyelesaian  
masalah,  masalah  yang dipecahkan  tidak  terlalu  penting,  dan  waktu  untuk  
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mengambil  keputusan sudah  mepet.  Tetapi  cocok  untuk menangani masalah yang 
menghendaki partisipasi dari mereka yang terlibat. Kekuatan utama gaya ini terletak pada 
minimalnya waktu yang  diperlu-kan.  Kelemahannya  sering  menimbulkan kejengkelan 
atau rasa berat hati untuk menerima keputusan oleh mereka yang terlibat. 
Avoiding, taktik menghindar (avoiding) cocok digunakan untuk me-nyelesaikan  
masalah  yang  sepele  atau  remeh,  atau  jika  biaya  yang  harus dikeluarkan  untuk  
konfrontasi  jauh  lebih  besar  dari  pada  keuntungan  yang akan diperoleh. Gaya ini 
tidak cocok untuk menyelesaikan masalah-masalah yang sulit atau “buruk”. Kekuatan  
dari strategi penghindaran adalah jika kita meng-hadapi situasi yang membingungkan 
atau mendua (ambiguous situations).  Sedangkan  kelemahannya  penyelesaian  masalah  
hanya  bersifat sementara dan tidak menyelesaikan masalah pokok. 
Compromising, gaya ini menempatkan seseorang pada posisi moderat yang  
secara  seimbang  memadukan  antara  kepentingan  sendiri  dan kepenting-an  orang  
lain.  Ini merupakan  pendekatan  saling  memberi  dan menerima  (give  and take 
approach) dari pihak-pihak yang  terlibat. Kompromi cocok digunakan  untuk  
menangani  masalah  yang  melibatkan pihak-pihak  yang  memiliki  tujuan  berbeda  tapi  
memiliki  kekutatan  yang sama. Misalnya dalam negosiasi kontrak antara buruh dan 
majikan. Kekuatan dari kompromi adalah prosesnya yang demokratis dan tidak ada pihak 
yang merasa  dikalahkan. Tetapi  penyelesaian  konflik  kadang  bersifat  sementara dan 
mencegah munculnya kreatifitas dalam menyelesaikan masalah.  Kelima gaya  
penanganan  konflik  ini  dapat  digunakan  ketika  terjadi  konflik  dalam suatu  
organisasi.  Lima  gaya  penanganan  konflik  (five-conflict-handling-styles) ini ditujukan 
untuk menangani konflik dis-fungsional dalam organisasi, sehingga konflik yang ada 
dapat meningkatkan kinerja organisasi. 
7. Indikator Kinerja 
Variabel merupakan indikator terpenting yang menentukan keberhasilan suatu 
penelitian, Sebab variabel dalam penelitian ini adalah sasaran obyek penelitian. 
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a) Konflik (variabel X). Konflik adalah ketidaksesuaian atau pertentangan antara dua 
orang pegawai/karyawan atau lebih dan antara kelompok satu dengan yang  lainnya 
pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk. Balombissie Division Estate 
Kabupaten Bulukumba. 
1) Konflik Interpersonal (variabel X1) adalah pertentangan antara seseorang dengan 
orang lain karena pertentangan kepentingan atau keinginan. Hal ini sering terjadi  
antara  dua  orang  yang  berbeda  status,  jabatan,  bidang  kerja  dan lain-lain. 
Indikator konflik interpersonal
53
: 
a) Rasa iri hati dan dendam yaitu adanya perbedaan perlakuan terhadap personal 
sehingga menibulkan kecemburuan dan dendam. 
b) Konflik bisa berasal dari, atau diperkuat oleh salah anggapan merupakan adanya 
kesalahpahaman ataupun perbedaan pendapat antara individu dengan individu, 
kelompok dengan kelompok  dan individu dengan kelompok. 
c) Komunikasi yang buruk merupakan komunikasi yang kurang ataupun penyampain 
informasi yang kurang sehingga menimbulkan perbedaan pendapat. 
d) Ketidak percayaan adalah berkurangnya ataupun hilangnya kepercayan ataupun 
pemotongan keyakinan  ataupun meragukan orang lain  
2) Konflik Interorganisasi (variabel X2) merupakan konflik yang terjadi antara satu 
organisasi dengan organisasi lainnya. 
Indikator konflik Interorganisasi
54
: 
a) Munculnya ketegangan hubungan yakni munculnya keadaan mencekam sabagai 
akibat dari perasaan khawatir, terhambat, frustaasi, atau terlalu bergelora 
b) Kepentingan Bersama. Bila dua kelompok organisasi mempunyai kepentingan sama 
terhadap sesuatu, maka timbul persaingan untuk mendapatkannya. 
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c) Adanya maksud kerjasama merupakan tindakan seseorang dengan maksud 
bekerjasama untuk sebuah kepentingan 
d) Perilaku terang-terangan menghancurkan pihak lain merupakan perilaku seseorang 
dengan sengaja ingin menjatuhkan pihak lain. 
8. Tinjauan Islam Tentang Konflik 
Islam  memandang  konflik  bukanlah  sebagai tujuan namun lebih sebagai sarana 
untuk memadukan antara  berbagai  hal  yang  saling  bertentangan  untuk membebaskan  
kehidupan  manusia  dari  kepentingan individual  dan  dari  kejelekan-kejelekan,  
sehingga tidak  membiarkan  perbedaan-perbedaan  itu  menjadi penyebab  adanya  
permusuhan.  Islam  selalu mengingatkan  bahwa  sesungguhnya  manusia  berasal dari  
asal  yang  sama. 
 
Firman Allah SWT dalam QS. Ali Imran: 103  
                                         
                                 
                
 
Terjemahnya: 
Dan berpeganglah kamu semuanya kepada tali (agama) Allah, dan janganlah 
kamu bercerai berai, dan ingatlah akan nikmat Allah kepadamu ketika kamu 
dahulu (masa Jahiliyah) bermusuh-musuhan, Maka Allah mempersatukan hatimu, 
lalu menjadilah kamu karena nikmat Allah, orang-orang yang bersaudara; dan 
kamu telah berada di tepi jurang neraka, lalu Allah menyelamatkan kamu dari 
padanya. Demikianlah Allah menerangkan ayat-ayat-Nya kepadamu, agar kamu 
mendapat petunjuk.
55
 
Islam  mengajarkan  pentingnya  untuk  toleransi menghargai  adanya  perbedaan-
perbedaan  yang dimiliki  manusia  baik  sisi  fisik,  pemikiran  budaya dan  lain-lain  
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agar  jangan  sampai  mengakibatkan perseteruan dan permusuhan. Konflik memang 
sangat diperlukan dalam kehidupan manusia. Namun, jangan sampai  terlarut  dalam  
konflik  yang    berkepanjangan dan   tidak  ada  solusinya  sehingga  dapat  merusak 
hubungan  antar  manusia  dan  akan  merugikan manusia itu sendiri. Surat  QS. Ali Imran 
diatas  merupakan  penetapan nilai  persaudaraan  yang  dimaksudkan  sebagai pedoman  
hubungan  antar  kelompok  manusia.  Nilai ini harus menjadi landasan masalah 
multikulturisme, multiagama, multibahasa, multibangsa dan pluralisme secara  umum,  
karena  Al-Qur’an  menganggap perbedaan  ras,  suku,  budaya  dan  agama  sebagai 
masalah  alami  (ketentuan  Tuhan).  Justru  itu, perbedaan  tadi  tidak  boleh  dijadikan  
ukuran kemuliaan dan harga diri, tapi ukuran manusia terbaik adalah  ketaqwaan  dan  
kesalehan  sosial  yang dilakukannya. 
Firman Allah SWT dalam Surah Al-Anfal: 46 
                                        
Terjemahnya:  
Dan taatlah kepada Allah dan Rasul-Nya dan janganlah kamu berbantah-bantahan, 
yang menyebabkan kamu menjadi gentar dan hilang kekuatanmu dan bersabarlah. 
Sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang sabar.
56
 
Perlu diketahui bahwa perpecahatn dan perselisihan dalam agama pada dasarnya 
bersumber dari sikap mereka yang mengikuti hawa nafsunya. Terkait masalah ini yaitu 
konflik jelas dipahami betawa Allah SWT memperringatkan keras kepada umata agama 
islam dari segala bentuk perselisihan, sekaligus mengingatkan mereka akan dampak 
buruk dari sikap mereka. Allah tidak lupa menyebutkan nasib umat-umat terdahulu yang 
terjebak dalam fitnah perselisihan ini. Untuk itu Allah meminta umat islam agar berusaha 
mencegah terjadinya perselisihan dan mengajak mereka bersatu di bawah agama Allah.
57
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D. Pengaruh Konflik Terhadap Kinerja Karyawan 
 
Konflik merupakan bagian yang tak terelakkan dari kehidupan organisasi karena  
tujuan  pemangku  kepentingan  yang  berbeda,  baik  manajer  dengan karyawan  
maupun  karyawan  dengan  karyawan  lain  yang  sering  tidak  sesuai. Konflik  adalah 
Persaingan yang kurang sehat berdasarkan ambisi dan sikap emosional dalam 
memperoleh kemenangan.
58
 
Penanganan situasi konflik dalam karyawan yang tidak tepat dan bijak-sana dapat 
berimbas  pada  suasana  kerja  karyawan.  Hal  tersebut  tidak berhenti  pada situasi itu  
saja  tapi  dapat  berlanjut  menjadi  sebuah  beban pada karyawan itu sendiri. 
Kemampuan karyawan dalam menghadapi konflik/tekanan tentu saja tidak sama. Proses 
tindak lanjut dari penanganan konflik yang melanda karyawan tentu saja harus dilakukan 
dengan cepat, tepat dan bijaksana terutama bagi karyawan yang memiliki daya tahan 
terhadap masalah/tekanan yang rendah. Hal  tersebut dilakukan  untuk  menghindari 
terganggunya  sistem  kerja,  suasana kerja dan yang terutama kinerja dari karyawan itu 
sendiri. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Denny (2010) menemukan konflik 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika tidak ada konflik kerja 
yang terjadi dalam lingkungan kerja maka kinerja karyawan dapat meningkat dan 
sebaliknya jika konflik kerja dalam lingkungan kerja sering terjadi maka membuat kinerja 
karyawan dapat menurun.
59
 
Konflik di dalam organisasi adalah suatu hal yang sulit dihindari karena  
berhubungan dengan interaksi manusia. Setiap saat konflik dapat terjadi di dalam suatu 
organisasi. Konflik yang terjadi dapat mempengaruhi kinerja pegawai.  Menurut beberapa 
pendapat bahwa konflik mempengaruhi kinerja dengan  kondisi sebagai berikut:
60
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c. Tingkat konflik yang rendah atau tidak ada akan  menghasilkan  kinerja yang  rendah 
sehingga pegawai menjadi apatis, stagnasi, tidak ada tanggapan terhadap perubahan, 
tidak punya ide baru. 
d. Tingkat konflik yang optimal akan menghasilkan kinerja yang tinggi sehingga 
pegawai bersemangat, kritik diri, inovatif. Konflik yang tinggi akan  menghasilkan 
kinerja  yang  rendah  karena pegawai akan rusak, kacau balau, tidak dapat bekerja 
sama. 
Gambar 2.1 Hubungan antara Konflik dan Kinerja Tinggi 
 
   
Kinerja unit 
 
 
                Rendah Tingkat konflik Tinggi 
 
E. Kerangka Pikir 
 
Untuk mengetahui masalah yang akan dibahas, perlu adanya kerangka pemikiran 
yang merupakan landasan dalam meneliti masalah yang bertujuan untuk menemukan, 
mengembangkan dan menguji kebenaran suatu penelitian dapat digambarkan sebagai 
berikut: 
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Gambar 2.2 Kerangka Pikir Penelitian 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
 
Jenis penelitian  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  penelitian  
Kuantitatif yang merupakan  penelitian dengan memperoleh data yang berbentuk angka 
atau data kualitatif yang digunakan .
61
 
Adapun lokasi penelitian dilakukan di Kabupaten Bulukumba Kecamatan 
Bulukumpa kelurahan Jawi-Jawi, tepatnya pada PT. PP. LONSUM (London 
Sumatera)Tbk. Balombissie state Division Dengan pertimbangan memudahkan penulis 
melakukan penelitian dan  mengumpulkan data-data. 
 
B. Jenis dan Sumber Data 
 
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: (1) Data 
kualitatif adalah data yang bukan dalam bentuk angka-angka atau tidak dapat dihitung, 
dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan instansi dan pegawai dalam kantor 
PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk Balombissie Division Estate serta informasi-
informasi yang diperoleh dari pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti; dan 
(2) Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka yang dapat 
dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubung-an dengan 
masalah yang diteliti.Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua 
macam yaitu data primer dan data sekunder.  
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam yaitu 
data primer dan data sekunder.
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1) Data primer adalah data yang diperoleh penulis melalui observasi atau pengamatan 
langsung dari perusahaan/instansi, baik melalui observasi, kuesioner dan wawancara 
secara langsung dengan pimpinan dan karyawan PT. PP. Lonsum Balombissie 
Division Estate Kabupaten Bulukumba  dalam penelitian ini. 
2) Data Sekunder adalah data yang diperoleh tidak langsung, yaitu data tersebut 
diperoleh penulis dari dokumen-dokumen kantor dan buku-buku literatur yang 
memberikan informasi tentang Konflik dan kinerja karyawan. 
 
C. Pendekatan Penelitian 
 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif yaitu 
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. 
Dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk 
menjelaskan, meramalkan, dan mengontrol suatu gejala.
63
 Pendekatan penelitian asosiatif 
ini minimal trdapat dua variabel yang dihubungkan. Dalam penelitian yang dilakukan 
oleh penulis bentuk hubungan inibersifat sebab akibat (klausal), yaitu hubungan yang 
bersifat mempengaruhi dua variabel atau lebih. 
 
D. Populasi dan Sampel 
 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang  
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti  untuk  
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
64
 Dalam penelitan ini yang  men-jadi 
populasi adalah seluruh karyawan PT. PP. LONSUM (London Sumatera)Tbk. 
Balombissie Division Estate Bulukumba yang berjumlah 422 orang. 
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2. Sampel  
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi  
tersebut.
65
  Sampel  diambil  berdasarkan  random sampling (probability sampling), 
dengan teknik simple random sampling. Dari populasi yang ada,  ukuran  sampel  
minimum  diperoleh  dengan menggunakan rumus Slovin sebagai berikut:
66
 
 
𝑛 =
𝑁
1 + 𝑁𝑒2
 
Keterangan :  
n = Ukuran Sampel  
N = Ukuran Populasi   
e  =  Persen  kelonggaran  ketidakpastian  karena  kesalahan  pengambilan 
sampel yang masih ditolerir, maksimum 10%. 
Dari rumus di atas dapat di tentukan ukuran sampel minimum: 
𝑛 =  
𝑁
1 + 𝑁𝑒2
 
𝑛 =  
422
1 + 422(0,1)2
 
𝑛 =  
422
1 + 4,22
 
𝑛 =  80,84 
Berdasarkan rumus diatas dengan hasil 80,84 dapat dibulatkan menjadi 81 
sehingga diambil sampel minimum dari populasi sebanyak 81 orang responden. 
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E. Metode Pengumpulan Data 
 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
1) Observasi. Observasi merupakan sebuah proses mengamati, memahami pola, 
norma dan makna perilaku dari suatu obyek tertentu.  
2) Kepustakaan. Mempelajari  teori-teori  dari  buku,  jurnal,  skripsi,  dan  studi  
terhadap literatur-literatur pendukung lainnya, serta dari instansi terkait.  
3) Kuesioner. Teknik  pengumpulan data yang dilakukan  dengan  cara  memberi 
seperangkat  pertanyaan  atau  pernyataan  tertulis  kepada  responden  untuk 
dijawabnya.
67
Untuk setiap pertanyaan akan diberi nilai dengan menggunakan  
Skala Likert  1  -  5  untuk  mendapatkan  data  yang  bersifat  interval sebagai 
berikut: 
Tabel 3.1Skala Likert 
Jawaban Nilai 
Sangat Setuju (SS)   5 
Setuju (S)   4 
Netral (N)   3 
Tidak Setuju (TS)   2 
Sangat Tidak setuju (STS)   1 
 
F. Instrumen Penelitian 
 
Pada penelitian ini instrumen yang digunakan adalah kuesioner yang berisi 
pertanyaan-pertanyaan. Bentuk pertanyaan  yang akan digunakan adalah pertanyaan  
tertutup. Pertanyaan tertutup merupakan pertanyaan dimana alternatif jawaban responden 
telah disediakan oleh peneliti. Pertanyaan tertutup akan membantu responden untuk 
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menjawab dengan cepat, dan juga memudahkan peneliti dalam melakukan analisis data 
terhadap seluruh angket yang telah terkumpul. 
Tabel 3.2 Instrumen Penelitian 
1. Konflik Interpersonal (X1) 
Variabel  Defenisi variabel  Indikator Teknik pengukuran  
Konflik 
Interpersonal 
(X1) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Konflik Interpersonal 
(variabel X1) adalah 
pertentangan antar 
seseorang dengan 
orang lain karena 
pertentangan 
kepentingan atau 
keinginan. Hal ini 
sering terjadi  antara 
dua  orang  yang  
berbeda  status,  
jabatan,  bidang  kera  
dan lain-lain.
68
 
1. Rasa iri hati dan 
dendam 
2. Konflik bisa 
berasal dari, 
atau diperkuat 
oleh salah 
anggapan 
3. Komunikasi 
yang buruk 
4. Ketidak 
percayaan
69
 
Untuk setiap 
pertanyaan akan 
diberi nilai dengan 
menggunakan  
Skala Likert  1  -  5 
sebagai berikut:   
Sangat Setuju (5), 
Setuju (4), Netral 
(3), Tidak Setuju 
(2) dan Sangat 
Tidak setuju (1)         
 
 
2. Konflik Interorganisasi (X2) 
Variabel  Defenisi variabel  Indikator Teknik pengukuran  
Konflik 
Interorganisasi 
(X2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Konflik 
Interorganisasi  
merupakan konflik 
yang terjadi antara 
satu organisasi dengan 
organisasi lainnya.
70
 
1. Munculnya 
ketegangan 
hubungan 
2. Kepentingan 
bersama 
3. Adanya maksud 
kerjasama 
4. Perilaku terang-
terangan 
menghancurkan 
pihak lain
71
 
Untuk setiap 
pertanyaan akan 
diberi nilai dengan 
menggunakan  
pembobotan Skala 
Likert  1  -  5 
sebagai berikut:   
Sangat Setuju (5), 
Setuju (4), Netral 
(3), Tidak Setuju 
(2) dan Sangat 
Tidak setuju (1)          
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3. Kinerja (Y) 
Variabel  Defenisi variabel  Indikator Teknik pengukuran  
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
 
 
 
 
 
 
 
Kinerja  merupakan  
hasil  kerja  secara  
keseluruhan  yang  
dicapai  pegawai PT. 
PP. LONSUM 
(London Sumatera) 
Tbk Balombissie 
Division Estate. 
Kabupaten 
Bulukumba: yaitu 
kualitas kerja, 
kuantitas kerja, 
kehadiran, ketepatan 
waktu, tanggung 
jawab, dan kerjasama 
denganyang lain
72
 
1. Kualitas Kerja 
2. Pengetahuan 
Kerja 
3. Kreatifitas 
4. Kerjasama 
5. Kesadaran 
6. Inisiatif 
5. Kualitas 
Personal
73
 
Untuk setiap pertanyaan 
akan diberi nilai dengan 
menggunakan  
pembobotan Skala Likert  
1  -  5 sebagai berikut:   
Sangat Setuju (5), Setuju 
(4), Netral (3), Tidak 
Setuju (2) dan Sangat 
Tidak setuju (1)          
 
 
G. Validasi dan Reliabilitas Instrumen 
 
Teknik analisis validasi dan realiabilitas instrumen penelitian ini menggunakan 
software SPSS Versi 21.0. 
1. Uji Validasi  
Uji validasi untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk) 
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir 
pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation.
74
 
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan nilai 
dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh melalui Df (Degree of 
Freedom).
75
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Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan melalui program 
komputer Excel Statistic Analysis & SPSS Versi 21.0 
1. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden dalam 
menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan 
dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner.
76
  
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpha melalui program komputer 
Excel Statistic Analysis & SPSS Versi 21.0. Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan 
baik jika memiliki nilai cronbach alpha › 0,60.77 
 
H. Uji Asumsi Klasik  
 
Dalam  penelitian  ini  untuk  menguji  hipotesis  penelitian  menggunakan analisis 
regresi linier berganda yaitu melihat pengaruh hubungan antar manusia dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Persyaratan dalam analisis regresi adalah uji asumsi 
klasik. Pengujian asumsi klasik diperlukan untuk mengetahui apakah hasil estimasi 
regresi yang dilakukan, benar-benar bebas dari adanya gejala heteroskedastisitas, gejala 
multikolinearitas dan gejala normalitas.
78
 
Jika terdapat heteroskedastisitas, maka varian tidak konstan sehingga dapat 
menyebabkan biasnya standar error. Jika terdapat multikolinearitas, maka akan sulit 
untuk mengisolasi pengaruh-pengaruh individual dari variabel, sehingga tingkat 
signifikansi koefisien regresi menjadi rendah. Oleh karena itu, uji asumsi klasik perlu 
dilakukan. Pengujian-pengujian yang dilakukan adalah sebagai berikut : 
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1. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi datanya 
terdistribusi normal atau tidak model regresi yang baik jika distribusi datanya mengikuti 
distribusi normal atau mendekati normal, caranya adalah dengan melihat normal 
probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari data sesungguhnya 
dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal. 
Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal, dan ploting data 
akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data adalah normal, maka garis 
yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya atau dengan 
melihat kemencengan (skewness) dari grafik histogram. Model regresi dikatakan 
mengikuti distribusi normal apabila grafik histogram tidak menceng ke kiri dan ke kanan. 
Adapun analisis yang digunakan untuk menguji normalitas dalam model penelitian ini 
adalah dengan metode grafik. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji Multkolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 
independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lainnya dalam suatu 
model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya korelasi diantara sesama variabel 
independen. Uji Multikolinearitas dilakukan dengan membandingkan nilai toleransi 
(tolerance value) dan nilai variance inflation factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan. 
Nilai yang disyaratkan bagi nilai toleransi adalah lebih besar dari 0,01, dan untuk nilai 
VIF kurang dari 10.
79
 
3. Uji Heteroskedastistas 
Uji  heteroskedastistas  adalah  pengujian  untuk  melihat  apakah  dalam  suatu  
model regresi  terdapat  ketidaksamaan  varians  dari  residual  suatu  pengamatan  ke  
pengamatan lainnya. Suatu model regresi yang baik harus bebas dari masalah 
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heterokedastisitas. Uji  heterokedastisitas  berguna  untuk  mengetahui  apakah  pada  
model regresi  terjadi  ketidaksamaan  varians  dari  residual  suatu  pengamatan  dengan  
pengamatan lainnya.
80
   
Untuk  menguji  ada  tidaknya  masalah  heterokedastisitas  dapat  dilakukan  
dengan melihat  apakah  terdapat  pola  tertentu  pada  grafik  scatterplot  antara  SRESID  
dan  ZPRED dimana  sumbu  Y  adalah  residual  dan  sumbu  X  adalah  X  yang  telah  
diprediksi.  Apabila terdapat  pola  tertentu  secara  teratur  pada  grafik  scatterplot  maka  
terdapat  indikasi  bahwa terdapat  heterokedastisitas.  Apabila  tidak  terdapat  pola  yang  
jelas,  maka  tidak  terdapat heterokedastisitas. 
 
I. Teknik Pengolahan dan Analisis Data 
 
1. Teknik Pengolahan Data 
Dalam  penelitian  ini  menggunakan  teknik  pengolahan  data  dengan langkah 
langkah sebagai berikut : 
a) Editing. Adapun tahapan pertama dalam pengolahan data yang peneliti  peroleh dari 
lapangan dengan melakukan pengecekan  terhadap  kemungkinan kesalahan jawaban 
responden serta ketidak pastian jawaban responden. 
b) Coding adalah memberikan tanda atau kode tertentu terhadap alternatif jawaban 
sejenis  atau  menggolongkan  sehingga  dapat memudahkan  peneliti mengenai 
tabulasi. 
c) Tabulasi adalah perhitungan data yang telah dikumpulkan dalam masing-masing 
kategori sampai tersusun dalam tabel yang mudah dimengerti. 
d) Entry data adalah proses memasukan data yang telah dikumpulkan kedalam database 
komputer untuk diolah. Pengolahan data di olah pada teknik analisis statistik melalui 
program komputer Excel Statistic Analysis & SPSS Statistic Versi 21.0. 
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2. Analisis Data 
Adapun teknik analisis data yang digunakan adalah : 
a. Analisis Regresi Linier Berganda 
Regresi bertujuan untuk menguji hubugan pengaruh antara satu variabel terhadap 
variabel lain, dengan model persamaan sebagai berikut:
81
 
Y = 𝛽𝜊 + 𝛽1X1 + 𝛽2X2 + e  
Dimana,   
Y : Variabel Kinerja Pegawai 
            𝛽𝜊 : Konstanta 
 𝛽1 , 𝛽2 : Koefesien Regresi Variabel ke- 1 sampai ke-2 
 X1 : Variabel KonflikIterpersonal  
 X2 : Variabel Konflik Interorganisasi 
b. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinasi (R
2
) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
kemampuan variabel independen menjelaskan varabel dependen. Nilai R square 
dikatakan baik jika diatas 0,5 karena nilai R square berkisar antara 0 – 1.82 
3. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis yang digunakan adalah uji statistik f-test dan uji statistik t-test:
83
 
a. Uji statistik f 
Uji statistik f digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel bebas 
secara bersama-sama dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika nilai signifikansi f 
<  0,05 maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap variabel terikat. 
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b. Uji statistik t 
Uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel bebas 
secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika nilai t-hitung  lebih besar 
dari nilai t-tabel, maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual 
berpengaruh positif terhadap variabel terikat. Jika nilai signifikansi t < 0,05 maka dapat 
dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh signifikan terhadap 
variabel terikat. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
F. Gambaran Umum  Lokasi Penelitian 
1. Sejarah Ringkas Perusahaan 
PT. PP. London Sumatra Indonesia Tbk, yang berkantor di jalan Jenderal Ahmad 
Yani  NO. 2 Medan-Sumatera Utara pada tahun 1904, berdasarkan Akta Notaris Raden 
Kadirman No. 93 tanggal 18 Desember 1963. Akta pendirian ini disahkan oleh Menteri 
Kehakiman Republik Indonesia dengan surat keputusan No.J.A5/ 121/ 20 Tanggal 14 
September 1963, tambahan No. 531. Perusahaan ini mengelola bermacam-macam usaha 
antara lain:  
1) Industri dan Bahan kimia  
2) Perkebunan 
3) Pauls (yang terdiri dari bermacam-macam dagang) 
4) Perdagangan umum Internasional 
Semua usaha di atas tersebar di seluruh dunia tetapi untuk di Indonesia 
perusahaan ini hanya bergerak di bidang perkebunan saja. Harrison dan Crosfield mulai 
beroperasi di Indonesia sejak tahun 1906 dan perkebunan ini pada mulanya merupakan 
bekas hak konsesi berdasarkan perjanjian antara Zelf B Elstuut dengan beberapa 
perusahaan Rubber Company Ltd, yang disahkan residen Sumatera Timur.  
Untuk memperluas usahanya pada tahun 1962 sampai 1963 perusahaan ini 
menggabungkan diri dengan perusahaan perkebunan di Sumatera Utara. Dengan 
demikian  penggabungan kedua perusahaan ini terbentuk PT. PP. London Sumatra 
Indonesia Tbk. Pada masa konfrontasi dengan Malaysia, terjadi konflik antara pemerintah 
Inggris dengan Indonesia yang menyebabkan kaum buruh perkebunan dan pemerintah 
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Republik Indonesia  berinisiatif mengambil alih kepengurusan perusahaan untuk 
meneruskan aktivitas yang terkendala. 
Selanjutnya pada tahun 1964 kepengurusan ini diserahkan kepada badan 
pengawas  pemerintah daerah. Tetapi dalam tahun tersebut terjadi lagi perubahan 
berdasarkan ketetapan Presiden No.6 tahun 1964 diadakan perjanjian ini mulai berlaku 
tanggal 20 Maret 1968. Isi perjanjian tersebut adalah: 
a. Pengambilan hak milik kepada Harrison dan Crosfield Ltd di Sumatera Utara. 
b. Kerjasama di bidang perkebunan karet, kelapa sawit, proyek pertanian lainnya 
dan  proyek bahan pangan.  
Perjanjian berdasarkan:  
a. Instruksi Presidium Kabinet No.28/ U/ IN/ 12/ 1966, tanggal 12 Desember 1966 dan 
semua peraturan lain yang berhubungan dengan pengendalian perusahaan-
 perusahaan asing. 
b. Undang-undang No. 1 Tahun 1967 mengenai Penanaman Modal Asing Indonesia.  
Anggaran Dasar Perseroan mengalami beberapa kali perubahan. Perubahan 
terakhir terjadi pada tanggal 25 Juli 1967, sehubungan dengan perubahan Menteri 
Kehakiman Republik Indonesia dengan surat keputusan No.C2-6275. HT. 01. 04 tahun 
1997. Sehubungan dengan perubahan Anggaran Dasar Perseroan sebagaimana diatur oleh 
Undang-Undang No.1/ 1995, perubahan nama perusahaan menjadi PT. PP. London 
Sumatra Indonesia Tbk. Serta perubahan tempat kedudukan perusahaan menjadi di 
Jakarta. 
Perusahaan ini mengelola hak tanah perkebunan yang disebut Hak Guna Usaha 
(HGU), berlaku selama 30 tahun dengan obsi pembaharuan. Semua Hak Guna 
Usaha  berakhir tahun 1998. Pada tanggal 31 Desember 1997 perusahaan telah 
memperoleh kembali perpanjangan Hak Guna Usaha selama 25 tahun hingga tahun 2003. 
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1. Jenis Usaha 
PT. PP. London Sumatra Indonesia, Tbk. (PT. LONSUM) merupakan salah 
satu  perkebunan yang masih membudidayakan tanaman karet selain kelapa sawit, kakao, 
teh, kopi dan sebagai produsen benih kelapa sawit dan kakao. Operasional PT. PP. 
London Sumatra Indonesia, Tbk. bergerak dalam bidang perkebunan yang terdiri dari: 
Perkebunan kepala sawit, Perkebunan Karet, Perkebunan Coklat, Perkebunan Kopi, 
Perkebunan Kelapa, dan Perkebunan Teh. Perkebunan-perkebunan yang dimiliki oleh 
perusahaan ini tersebar diberbagai daerah-daerah yaitu: 
a. Daerah Langkat (Kebun Turangie, Kebun Namu Tongan, Kebun Pulau Rambong, 
Kebun Bungara). 
b. Daerah Serdang (Kebun Bagerpang, Kebun Sei. Merah). 
c. Daerah Rampah (Kebun Rambong Sialang, Kebun Sei. Bulan, Kebun Bah Bulian). 
d. Daerah Asahan, Kebun Gunung Melayu). 
e. Daerah Pulau Jawa (Kebun Kertasari, Kebun Baambessie). 
f. Daerah Sulawesi (Kebun Balambessie, Kebun Palang Isang).  
PT. PP. London Sumatra Indonesia, Tbk. juga melakukan pengelolahan yang 
dilakukan dibeberapa pabrik yang terdapat ditiap-tiap daerah. Hal ini bertujuan 
untuk  mencapai effisiensi kerja yang menghemat biaya angkutan. Hasil perkebunan 
dan  pengolahan dari pabrik-pabrik yang akan dijual keluar negri maupun dalam negri 
terdiri dari: minyak kelapa sawit, biji kelapa sawit, coklat, kopra dan teh 
2. Visi dan Misi Perusahaan 
a. Visi Perusahaan 
Visi dari Lonsum adalah To be  the Leading 3C (Crops, Cost, Conditions) and 
Research Driven Suistanble Agribusiness yaitu menjadi perusahaan agribisnis terkemuka 
yang berkelanjutan dalam hal Tanaman, Biaya, Lingkungan (3C) yang berbasis penelitian 
dan pengembangan.  
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b. Misi Perusahaan 
Lonsum memiliki Misi: To add Value for stakeholders in Agribusiness  yakni 
menambah nilai bagi “stakeholders” di bidang agribisnis. 
3. Struktur Organisasi 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT.PP.London Sumatera Indonesia Tbk. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Adapun tugas dan tanggungjawab masing-masing bagian organisasi sebagai 
berikut: 
a. Mill Manager 
Tugas dan tanggung jawab: 
1) Menerapkan sepenuhnya peraturan-peraturan perusahaan antara lain : 
a) Keselamatan dan kesehatan kerja. 
b) Pengendalian lingkungan. 
c) Kesejahteraan staf dan karyawan. 
d) Pencapaian target produksi dan mutu produksi 
2) Mengadakan pertemuan mingguan dengan staf mengenai pelaksanaan hasil 
kerja. 
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3) Membawahi seluruh staf, pegawai dan karyawan. 
4) Mengevaluasi dan memonitor pemakaian spare part pabrik secara umum serta 
bahan-bahan proses pengolahan seefisien dan seefektif mungkin 
5) Inspeksi ke seluruh departemen dalam pabrik. 
b. Maintenance Engineer 
Tugas dan tanggung jawab: 
1) Bertanggung jawab kepada Mill Manager. 
2) Bertanggung jawab terhadap semua kegiatan kerja, pemeliharaan dan perawatan 
mesin produksi. 
3) Menjamin bahwa semua peralatan/mesin yang digunakan dalam proses telah 
siap dioperasikan oleh pabrik. 
4) Menjamin dan mengecek rencana dengan aktifitas-aktifitas hasil pemeliharaan 
baik secara rutin maupun break down. 
5) Membuat daftar permintaan barang-barang atau spare part di pabrik. 
6) Membimbing dan membina bawahan. 
7) Menerapkan sistem K3 dan sistem lingkungan. 
c. Shift Coordinator 
Tugas dan tanggung jawab : 
1) Bertanggung jawab kepada Mill Manager. 
2) Membantu Manager melaksanakan tugasnya. 
3) Mengkoordinasi shift. 
4) Menerapkan sistem K3 dan sistem lingkungan. 
5) Mengontrol biaya pemeliharaan mesin produksi. 
6) Membimbing dan membina bawahan. 
d. Shift Engineer 
Tugas dan tanggung jawab : 
1) Bertanggung jawab kepada Mill Manager. 
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2) Bertanggung jawab kepada operasional pabrik. 
3) Mengendalikan catatan mutu termasuk identifikasi, pengarsipan, pemeliharaan, 
apakah sesuai dengan spesifikasi yang telah ditentukan. 
4) Membimbing dan membina bawahan. 
5) Mengkoordinasi shift. 
6) Mengontrol biaya pemeliharaan mesin produksi. 
7) Menerapkan sistem K3 dan sistem lingkungan. 
e. Processing Foreman 
Tugas dan tanggung jawab : 
1) Bertanggung jawab kepada Shift engineer. 
2) Melaksanakan kerja dan tanggung jawab. 
3) Komunikatif kepada pimpinan dan bawahan. 
4) Menerapkan sistem K3 dan sistem lingkungan. 
f. Maintenance Foreman 
Tugas dan tanggung jawab : 
1) Bertanggung jawab kepada Maintenance Engineer 
2) Mengatur dan mengkoordinasi kegiatan dan program kerja workshop. 
3) Mengontrol biaya pemeliharaan, pemasukan dan pengeluaran produksi 
workshop. 
4) Menerapkan sistem K3 dan sistem lingkungan. 
g. Head of Laboratory 
Tugas dan tanggung jawab:  
1) Bertanggung jawab kepada Mill Manager dan seluruh staff. 
2) Mengatur dan mengkoordinasi kegiatan dan program kerja laboratorium. 
3) Mengontrol biaya operasional laboratorium. 
4) Menerapkan sistem K3 dan sistem lingkungan. 
 
68 
 
 
 
h. Daily Workers Foreman 
Tugas dan tanggung jawab: 
1) Bertanggung jawab kepada Shift Coordinator. 
2) Mengatur dan mengkoordinasi kegiatan dan program kerja pembersihan dan 
perawatan taman pabrik. 
3) Mengontrol tenaga kerja harian. 
4) Menerapkan sistem K3 dan sistem lingkungan. 
i. Seluruh Pekerja (Labours) 
Tugas dan tanggung jawab: 
1) Bertanggung jawab kepada Shift Coordinator. 
2) Melaksanakan tugas dan tanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan 
perusahaan. 
3) Menerapkan sistem K3 dan sistem lingkungan. 
4) Mematuhi peraturan perusahaan sepenuhnya 
 
G. Karakteristik Responden 
 
Gambaran umum responden ini bertujuan untuk mengetahui identitas dari 
pegawai yang telah terpilih menjadi responden. Penggolongan responden didasarkan pada 
jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan masa kerja responden.Berdasarkan hasil 
penelitian yang telah dilaksanakan pada PT. PP. Lonsum Tbk bulukumba balombissie 
state dengan 81 responden melalui penyebaran kuesioner, maka identitas responden dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
1. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Analisis terhadap responden menurut jenis kelamin dilakukan untuk mengetahui 
proporsi jenis kelamin responden agar tidak terjadi pembedaan jenis kelamin dalam 
pengambilan sampel. Berikut adalah komposisi jenis kelamin responden dapat dilihat 
sebagai berikut : 
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Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden  
 
NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE 
1 LAKI-LAKI 71 87,7% 
2 PEREMPUAN 10 12,3% 
TOTAL 81 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2015 
Tabel 4.1 diatas menunjukkan bahwa pada penelitian ini responden berjenis 
kelamin laki-laki sangat tinggi yaitu sebesar 87,7%, hal ini menujukkan bahwa di 
kabupaten Bulukumba khususnya masyarakat disekitar perusahaan, laki-laki masih 
menjadi tulang punggung utama dalam keluarga. Sedangkan jumlah responden berjenis 
kelamin perempuan sebesar 12,3%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian kecil 
perempuan yang ada di kabupaten Bulukumba ikut bekerja dalam perusahaan karena 
inigin membantu meningkatkan taraf hidup keluarganya.  
Tabel diatas menunjukkan bahwa laki-laki lebih banyak yang bekerja pada PT. 
Lonsum karena tugas atau beban pekerjaan di perusahaan ini tergolong berat. Oleh karena 
itu pekerja perempuan yang ada tergolon sedikit. Beban kerja merupakan beban aktivitas 
fisik, mental, sosial yang diterima oleh seseorang yang harus diselesaiakan dalam waktu 
tertentu, sesuai dengan kemampuan fisik, maupun keterbatas pekerjayang menerima 
beban tersebut.
84
 
2. Identitas Responden Berdasarkan Usia 
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu dilokasi kerja biasanya, 
sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu. Penyajian data 
responden berdasarkan usia dapat dilihat sebagai berikut. 
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Tabel 4.2 Usia Responden 
 
NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE 
1 20-30 28 34,6% 
2 31-40 24 29,7% 
3 41-50 21 26% 
4 51-60 8 9,9% 
TOTAL 81 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2015 
Berdasarkan tabel 4.2 diatas usia responden pada penelitian ini didominasi oleh 
responden dengan umur 20-30 dengan jumlah persentase terbanyak 34,6%. Hal ini 
menunjukkan bahwa kryawan pada PT.PP. LONSUM sebagian besar masih berusia muda 
dan merupakan umur yang sangat produktif dan semangat kerja yang dimiliki masih 
terbilang relative tinggi. PT.PP. LONSUM  Merupakan perusahaan yang  bergerak 
dibidang perkebunan yang memiliki peranan penting dalam sebuah Negara akan 
memberhentikan pegawai yang sudah memasuki usia kategori pensiun yaitu 60 tahun. 
Dengan dominasi responden menunjukkan bahwa usia 20-30 menujukkan tingkat 
kedewasaan sehingga dalam bekerja karayawan mampu menyelkesaikan tugasnya dengan 
baik. Selain itu,  karyawan pada usia ini sudah berstatus kawin sehingga mereka 
mempunyai beban untuk memenuhi kebutuhan keluarganya. Tenaga kerja adalah 
penduduk yang berada dalam usia produktif (21-30). Menurut UU No. 13 tahun 2003 Bab 
I pasal 1 ayat 2 disebutkan bawa tenaga kerja adalah setiap orang  yang mampu 
melakukan pekerjaan guna menghasilkan barang atau jasa baik untuk memenuhi 
kebutuhan sendiri, keluarga dan masyarakat.
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3. Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan 
Analisis terhadap pendidikan dimaksudkan disini untuk mengetahui komposisi 
pendidikan responden. Pendidikan seringkali dipandang sebagai suatu kondisi yang 
mencerminkan kemampuan seseorang. Penyajian data responden berdasarkan pendidikan 
dapat dilihat sebagai berikut : 
Tabel 4.3 Pendidikan Responden  
 
NO PENDIDIKAN TERAKHIR JUMLAH PRESENTASE 
1 SD 28 34,6% 
2 SMP 31 38,2% 
3 SMA 20 24,7% 
4 S1 2 2,46% 
 Total  81 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2015 
Berdasarkan pada tabel 4.3 menunjukkan data bahwa dalam penelitian ini 
didominasi oleh responden dengan pendidikan terakhir SMP yaitu seebanyak 32  orang 
dengan pesrsentase 38,2%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada PT. PP. Lonsum 
Bulukumba sebagian besar memiliki pendidikan hanya samapai pada jenjang tingkat 
menengah pertama. Hal ini menunjukkan masih rendahnya tingkat pendidikan yang ada 
di Kabupaten Bulukumba, selain itu juga disebabkan karena perusahaan menyediakan 
lapangan pekerjaan dan menerima masyarakat yang memiliki pendidikan rendah. Dalam 
hal ini perusahan juga membantu pemerintah dalam mengatasi tingginya tingkat 
pengangguran di kabupaten Bulukumba. 
Karena dominan karyawan pada perusahaan ini mempunyai tingkat pendidikan 
yang rendah, maka mereka hanya mengandalakan tenaga mereka untuk bekerja. Oeleh 
karena itu perusahaan memberikan pelatihan dasar menegenai pekerjaan agar mereka 
mampupu bekerja secara efektif dan efisien tanpa tenaga yang besar. Rivai (2004) 
memperjelas bahwa Pelatihan adalah proses sistematis mengubah tingkah laku karyawan 
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untuk mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat ini 
dan membantu karyawan untuk mencapai keahlian dan emampuan tertentu agar berhasil 
melaksanakan pekerjaan.
86
 
4. Identitas Responden Berdasarkan Masa kerja 
Masa kerja seseorang meununjukkan hubungan secara positif terhadap kinerja 
seseorang. Masa kerja yang lama menunjukkan pengalaman yang lebih dibandikan rekan 
kerja yang lain. Masa kerja seseorang juga akan menentukan prestasi individu yang 
merupakan dasar prestasi dan kinerja organisasi. Semakin lama seseorang bekerja disuatu 
organisasi maka tingkat prestasi individu akan semakin meningkat yang dibuktikan 
dengan tingginya tingkatan kinerja dan akan berdampak pada kinerja dan keuntungan 
organisasi yang menjadi lebih baik. Berikut adalah penyajian data responden berdasarkan 
masa kerja sebagaimana terlihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.4 Masa Kerja Responden 
 
NO MASA KERJA JUMLAH PRESENTASE 
1 1-10 15 18,51% 
2 11-20 25 30,9% 
3 21-30 24 29,7% 
4 31-40 17 20,9% 
TOTAL 81 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2015 
Pada tabel 4.4 ditunjukkan bahwa lama bekerja pegawai pada PT. PP. Lonsum 
Bulukumba karyawan terbanyak adalah 11-20 tahun yang diikuti lama kerja 21-30 tahun 
hal ini disebabkan karena didasarkan pada suatu pemikiran bahwa karyawan yang telah 
lama bekerja menunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari karyawan yang 
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bersangkutan pada orgnisasi dimana mereka bekerja. Sebagai mana kita ketahui 
karyawan telah memasuki usia pensiun maka masa kerjanya berkhir pula pada 
perusahaan tersebut. Selain itu lapangan pekerjan yang hanyalah pada perusahaan ini 
yang merupakan sumber pendapatan masyarakat selain bertani dan beternak. 
Berdasarka tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan loyal terhadap perusahaan. 
Loyalitas atau kesetiaaan merupakan salah satu unsur yang digunakan dalam penilaian 
karyawan yang mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya, jabatannya dan 
organisasinya. Sikap ini di antaranya tercermin dari terciptanya suasana yang 
menyenangkan dan mendukung ditempat  kerja, menjaga citra perusahaan dan 
mendukung adanya kesediaan untuk bekerja  dalam jangka waktu yang lebih panjang.
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H. Deskripsi Variabel Penelitian 
 
 Berikut ini akan dijelaskan tentang item-item konflik yang terdiri dari variabel 
Konfik Interpersonal (X1),  dan Konflik Interorganisasi (X2) serta item-item kinerja 
karyawan 
1. Deskripsi Variabel Independen 
a. Konfik Interpersonal (X1) 
Varibel Konfik Interpersonal (X1) terdiri dari 5 item yaitu hubungan antar terekan 
kerja kadang-kadang kurang harmonis, yang mengakibatkan terjadinya ketidak sesuaian 
antara karyawan satu dengan yang lainnya (X1,1), Adanya rasa iri hati dan dendam 
terhadap karyawan lainnya, yang berakibat terjadinya konflik yang tidak dapat dihindari 
(X1,2), Kepentingan Bapak/Ibu kadang-kadang dihalangi oleh karyawani lainnya (X1,3), 
Sering terjadi cekcok antara Bapak/Ibu dan karyawan lainnya, yang menyebabkan 
konflik. (X1,4), Semakin besar rasa ketidak percayaan terhadap karyawan lainnya, 
mengakibatkan hubungan yang diwarnai konflik dengan pihak lain (X1,5). 
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Tabel 4.5 Frekuensi Item Konflik Interpersonal (X1) 
 
Item 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
 
Total 
 
Statistik 
F F F F F F % Mean 
X1.1 - - 17 39 25 81 100% 4.10 
X1.2 - 1 3 46 31 81 100% 4.32 
X1.3 - - 6 34 41 81 100% 4.30 
X1.4 - - 4 37 40 81 100% 4.09 
X1.5 - - 5 32 44 81 100% 4.22 
Sumber : data primer yang diolah 2016 
Tabel 4.5 variabel konflik interpersonal menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden memilih item X1.5, dengan 44 responden. Hal ini menunjukkan bahwa masih 
tingginya rasa tidak saling mempercayai sehingga karyawan ketika memiliki  rasa ketidak 
percayaan terhadap karyawan lainnya  akan akan mengakibatkan konflik antar karyawan, 
disusul item X1.3  dengan 41 responden. Hal ini menunjukkan bahwa masih tingginya 
campur tangan karyawan lain untuk menghalangi kepentingan seseorang karyawan 
terhadap perusahaan PT. PP. Lonsum. Tbk Balombissie State Bulukumba.  
b. Konflik Interorganisasi (X2) 
Variabel Konflik Interorganisasi terdiri dari 5 item yaitu, Adanya peraruturan 
perusahaan yang melarang  masyarakat mebawa ternak, mengambil rumput dan kayu 
bakar dalam areal perkebunan perusahaan (X2.1), berpartisipasi ketika ada tuntutan 
kenaikan gaji bersama dengan karyawan lain (X2.2), Mendukung peraraturan pemerintah 
setempat tidak memberikan izin pada perusahaan untuk membuka lahan baru (X2.3), 
Memihak pada perusahaan ketika terjadi konflik dengan lembaga swadaya masyarakat 
terkait sengketa lahan (X2.4), Bersikap peduli terhadap masyarakat yang mengalami 
permasalahan konflik dengan pihak perusahaan (X2.5). 
Tabel 4.6 Frekuensi Item Konflik Interorganisasi (X2) 
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Item 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
 
Total 
 
Statistik 
F F F F F F % Mean 
X2.1 - 3 15 29 34 81 100% 4.16 
X2.2 - - 10 37 34 81 100% 4.30 
X2.3 - - 3 39 39 81 100% 4.44 
X2.4 - - 16 20 45 81 100% 4.36 
X2.5 - - 15 21 45 81 100% 4.37 
Sumber : data primer yang diolah 2016 
Tabel 4.6 diatas menunjukkan sebagian besar responden memilih sangat setuju 
pada item X2.4 dan X2.5 masing-masing 45 responden. Hal ini menunjukkan sebagian 
besar karyawan PT. PP. Lonsum. Tbk Balombisssie state Bulukumba bahwa ketika 
terjadi konflik antara perusahaan dengan lembaga swadaya masyarakat, karyawan 
memihak pada perusahaan. Hal ini menujukkan bahwa masyarakat masih 
menggantungkkan hidupnya pada perusahaan. Pada item X2.5 karyawan  menunjukkan 
sikap perduli terhadap masyarakat yang mengalami permasalahan dengan piahak 
perusahaan. Hal ini menunjukkan masih tingginya rasa persaudaraan antara karyawan 
dengan masyarakat karena yang sebagian besar karayawan  perusahaan merupakan 
mayarakat setempat. 
2. Deskripsi Variabel Dependen 
Variabel kinerja pegawai (Y) terdiri dari 10 item yaitu Kualitas hasil kerja 
Bapak/Ibu sesuai dengan standar yang telah ditetapkan (Y1), Bapak/Ibu adalah pegawai 
yang selalu berkreativitas dalam melakukan setiap (Y2), Bapak/Ibu sering melakukan 
kerjasama dalam melaksanakan pekerjaan dengan pegawai lainnya (Y3),  Bapak/Ibu 
adalah pegawai yang selalu bersemangat dalam melakukan setiap pekerjaan (Y4), 
Bapak/Ibu memiliki kecepatan kerja yang baik, sehingga mampu menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu (Y5), Bapak/Ibu selalu memberikan inisiatif terhadap pekerjaan 
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yang di lakukan (Y6), Bapak/Ibu sangat cakap dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 
(Y7), Bapak/Ibu adalah pegawai yang memiliki tanggung jawab penuh terhadap pekerjaan 
(Y8), Bapak/Ibu selalu mandiri dalam menyelesaikan tugas yang diberikan (Y9), 
Bapak/Ibu Mampu bekerja sesuai dengan standar perusahaan. (Y10) 
Tabel 4.7 Frekuensi Item Kinerja (Y) 
 
Item 
STS 
(1) 
TS 
(2) 
N 
(3) 
S 
(4) 
SS 
(5) 
 
Total 
 
Statistik 
F F F F F F % Mean 
Y.1 - 4 17 39 2 81 100% 39,5 
Y.2 - 1 5 51 24 81 100% 4,21 
Y.3 - 1 21 30 29 81 100% 4,07 
Y.4 - - 4 41 36 81 100% 4,40 
Y.5 - - 10 43 28 81 100% 4,22 
Y.6 - - 13 31 37 81 100% 4,30 
Y.7   13 37 31 81 100% 4,22 
Y.8   12 37 32 81 100% 4,25 
Y.9   18 35 28 81 100% 4,12 
Y.10  1 18 37 25 81 100% 4,06 
Sumber : data primer yang diolah 2016 
Tabel  4.7 diatas menunjukkan sebagian besar responden memilih jawaban sanagt 
setuju pada item Y.6 sebanyak 37 responden. Hal ini menujukkan tingginya rasa 
semangat, inisiatif dan kemauan karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan, di 
ikuti item Y.4  dengan banyak responden 36 yang  menunujukkan masyarakat yang ada di 
Kabupaten Bulukumba sekaligus karyawan PT.PP. Lonsum Bulukumba mempunyai semangat 
yang tinggi dalam dalam bekerja  untuk memenuhi kebutahan hidunya dan keluarganya.  
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I. Hasil dan Olah Statistik 
 
1. Uji Validasi dan Reliabilitasi Instrumen 
Uji validasi dan reliabilitasi instrumen menggunakan program SPSS 21.0 statistic 
for windows dengan responden sebanyak 81 orang. 
a. Uji validasi 
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan nilai 
dari corrected item-total correlation >dari r-tabel, yaitu 0,3610.
88
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Tabel 4.8 Hasil uji validitas 
 
No. Variabel Item r – hitung r – tabel Keterangan 
1. Konflik Interpersonal (X1) p1 .398 0,3509 Valid 
p2 .475 0,3509 Valid 
p3 .364 0,3509 Valid 
p4 .483 0,3509 Valid 
p5 .474 0,3509 Valid 
2. Konflik Interorganisasi (X2) p6 .375 0,3509 Valid 
p7 .367 0,3509 Valid 
p8 .373 0,3509 Valid 
p9 .409 0,3509 Valid 
p10 .392 0,3509 Valid 
3. Kinerja Karyawan (Y) p11 .392 0,3509 Valid 
p12 .376 0,3509 Valid 
p13 .385 0,3509 Valid 
p14 .377 0,3509 Valid 
p15 .392 0,3509 Valid 
p16 .374 0,3509 Valid 
p17 .463 0,3509 Valid 
p18 .441 0,3509 Valid 
p19 .396 0,3509 Valid 
p20 .368 0,3509 Valid 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 17.0), 2016 
Dari tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan  memilik 
icorrected item-total correlation (r-hitung) >  r-tabel yaitu 0,3509. Ini berarti seluruh item 
masing-masing yang ada dinyatakan valid. 
79 
 
 
 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan valid jika memiliki nilai cronbach’s 
alpha > 0,60.
89
 
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.827 20 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21,0), 2016 
Hasil output SPSS 21,0 pada tabel 4.9 diatas menunjukkan bahwa Cronbach’s Alpha 
0,827> 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi 
variabel komunikasi dan kinerja karyawan adalah reliabel. 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
                       Gambar 4.2 Uji Normalitas 
                                                                                
Sumber:  Data Diolah (Output SPSS 21.0), 2016 
 
Hasil uji normalitas data menggunakan analisis grafik yaitu grafik normal plot 
menunjukkan titik-titik menyebar disekitar garis diagonal serta penyebarannya mengikuti 
arah garis diagonal, hal itu berarti data berdistribusi normal. 
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b. Uji Multikolinearitas 
Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
(Constant)   
X1 .969 1.032 
X2 .969 1.032 
Sumber:  Data Diolah (Output SPSS 21.0), 2016 
 
Nilai VIF untuk masing-masing variabel independen memiliki nilai kurang dari 
10. dan nilai tolerance lebih besar dari 0.10 maka semua model dalam variabel tidak 
terkena masalah multikolinearitas karena tidak ada hubungan korelasi antar variabel 
bebas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Gambar 4.3 Uji Heteroskedastisitas 
                                                                                     
Sumber:  Data Diolah (Output SPSS 21.0), 2016 
Dari gambar menunjukkan bahwa tidak terjadi Heteroskedastitas karena titik-titik 
tidak membentuk pola tertentu dan titik-titik tersebut menyebar diatas dan dibawah nol 
(0) pada sumbu Y. 
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3. Analisis Regresi Linier Berganda 
Regresi linier berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh konflik 
interpersonal dan konflik iterorganisasi terhadap kinerja karyawan PT. PP. LONSUM 
Bulukukuma, tingkat kepercayaan yang digunakan dalam analisis ini adalah 𝛼 5% (0,05).  
Hasil analisis regresi berganda ditunjukkan dalam tabel 4.10 sebagai berikut: 
Tabel 4.11 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients  
B Std. Error Beta T Sig. 
1 (Constant) 2.938 4.158  .707 .482 
X1 1.247 .173 .567 7.190 .000 
X2 .540 .116 .367 4.655 .000 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber:  Data Diolah (Output SPSS 21.0), 2016 
Berdasarkan output SPSS statistics 21.0 for windows tabel 4.10 maka, persamaan 
regresi linier berganda dapat dirumuskan sebagai berikut: 
Y = 2,938 + 1,247X1 + 1,247X2 + e 
 Intrepretasi dari persamaan regresi linier berganda tersebut adalah sebagai berikut: 
a. 𝛼 = 2,938 
Nilai konstanta 2,938 menunjukan bahwa kinerja karyawan akan konstan sebesar 
2,938 jika tidak dipengaruhi variabel konflik interpersonal dan konflik interorganisasi 
maka dapat diartikan bahwa kinerja karyawan menurun sebesar 2,938 sebelum/tanpa 
adanya variable konflik interpersonal dan konflik interorganisasi (X1 dan X2 = 0). 
b. 𝛽1= 1,247 
Variabel konflik interpersonal (X1) mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 
1,247 artinya, jika variabel konflik interpersonal (X1)  mengalami peningkatan sebesar 
1,247 maka, kinerja karyawan akan meningkat secara linier sebesar 1,247. Sebaliknya 
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jika variabel konflik interpersonal (X1) mengalami penurunan maka, kinerja karyawan 
akan menurun pula. Dengan asumsi variabel bebas, X2 = 0. 
c. 𝛽2= 0,540 
Variabel konflik interorganisasi (X2) mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 
0,540 artinya, jika konflik interorganisasi kerja (X2)   mengalami peningkatan sebesar 
0,540 maka, kinerja karyawan akan meningkat secara linier sebesar 0,540. Sebaliknya 
jika variabel konflik interorganisasi (X2)  mengalami penurunan maka, kinerja karyawan 
akan menurun pula. Dengan asumsi variabel bebas X1 =0. 
4. Koefisien Determinasi (𝐑𝟐) 
Tabel 4.12 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summary 
Model 
 
R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .728
a
 .530 .518 2.240 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber:  Data Diolah (Output SPSS 21.0), 2016 
Berdasarkan tabel 4.12, dapat diketahui bahwa adjusted R Square memiliki nilai 
sebesar 0,518. Artinya variable  konflik interpersonal dan konflik interorganisasi 
memberikan pengaruh yang besar terhadap kinerja sebesar 51,8% dan sisanya 48,2% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 
5. Pengujian Hipotesis 
Pengaruh konflik interpersonal dan konflik interorganisasi terhadap kinerja 
karyawan PT.PP.LONSUM. Tbk Balombissie State Bulukumba dapat dilakukan melalui 
uji – F dan uji – t. 
a. Analisis Secara Simultan (Uji – F) 
Uji F digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel bebas secara 
bersama-sama terhadap variabel terikat. 
Tabel 4.13 Hasil Uji  f 
83 
 
 
 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 440.798 2 220.399 43.944 .000
a
 
Residual 391.202 78 5.015   
Total 832.000 80    
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber:  Data Diolah (Output SPSS 21.0), 2016 
Tabel 4.13  menunjukkan hasil F-test bahwa F-hitung > F-tabel  yaitu 43,944 > 3,11 dan 
hasil p-value 0,000 < 0,05 yang artinya variabel independen Konflik Interpersonal (X1) 
dan  Konflik Interorganisasi (X2) secara bersama-sama (Simultan) positif berpengaruh 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.PP.LONSUM. Tbk Balombissie State 
Bulukumba, sehingga H3 yang menyatakan bahwa Variabel Konflik interpersonal dan 
Konflik Interpersonal berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan 
PT.PP.LONSUM. Tbk Balombissie Estate Bulukumba  dapat diterima. 
b. Analisis Secara Parsial (Uji – t)  
Signifikansi dari variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial 
dapat dilakukan melalui uji t-test. Nilai dari uji t-test dapat dilihat dari p-value  pada 
masing-masing variabel independen, jika p-value lebih kecil dari level of significant yang 
ditentukan (𝛼 = 0,05).90 
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Tabel 4.14 Hasil Uji  t 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients  
B Std. Error Beta T Sig. 
1 (Constant) 2.938 4.158  .707 .482 
X1 1.247 .173 .567 7.190 .000 
X2 .540 .116 .367 4.655 .000 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber:  Data Diolah (Output SPSS 21.0), 2016 
Berdasarkan tabel 4.14 maka, hasil uji t-test dalam penelitian ini dapat dijelaskan 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh Konflik Interpersonal (X1) Terhadap Kinerja Karyawan 
Tabel 4.14 menunjukkan variabel konflik interpersonal (X1) memiliki t hitung = 
7,190 > ttabel 1,990 dan tingkat signifikan 0 < 0,05  karena t hitung > t tabel dan nilai 
signifikan < α maka H1 diterima sehingga Variabel Konflik Interpersonal (X1) secara 
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, variabel Konflik 
Interpersonal (X1)  memberikan kontribusi positif terhadap kinerja karyawan, 
sebagaimana hasil analisis regresi pada tabel 4.14 bahwa nilai 𝛽  variabel Konflik 
Interpersonal (X1)  adalah  1,247. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada 
PT.PP.LONSUM. Tbk Balombissie State Bulukumba dapat meningkat jika konflik 
interpersonal yang terjadi dalam perusahaan mampu dikelola dengan gaya 
kepemimipinan dan cara penyelesaian konflik yang tepat. 
2. Pengaruh Konflik Interorganisasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan 
Tabel 4.14 menunjukkan bahwa variabel Konflik Interorganisasi (X2) memiliki t 
hitung = 4,655 > ttabel 1,990 dan tingkat signifikan 0,031< 0,05  karena thitung > t tabel 
dan nilai signifikan < α maka H2 diterima sehingga Variabel Konflik Interorganisasi (X2) 
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, variabel 
Variabel Konflik Interorganisasi memberikan kontribusi positif terhadap kinerja 
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karyawan, sebagaimana hasil analisis regresi pada tabel 4.14 bahwa nilai β variabel 
konflik interorganisasi adalah  0,540. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada 
PT.PP.LONSUM. Tbk Balombissie State Bulukumba dapat meningkat apabila konflik 
interorganisasi yang optimal dapat diiringi  dengan penyelesaian dan pencarian alternatif 
solusi tentang konflik yang dialami perusahaan. 
 
J. Pembahasan Hasil Penelitian 
 
5) Pengaruh konflik Interpersonal (X1), konflik Interorganisasi (X2) secara 
simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil uji f pada tabel 4.13 menunjukkan hasil F-test bahwa F-hitung > F-
tabel  yaitu 43,944 > 3,11 dan hasil p-value 0,000 < 0,05 yang artinya variabel independen 
Konflik Interpersonal (X1) dan  Konflik Interorganisasi (X2) secara bersama-sama 
(Simultan) positif berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT.PP.LONSUM sekaligus menjawab  hipotesis 1 yaitu Diduga konflik interpersonal dan 
konflik Interorganisasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk Balombissie Division Estate Kabupaten 
Bulukumba. 
Konflik interpersonal dan konflik interorganisasi berkontribusi positif dan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan  karena pihak manajemen perusahaan 
mampu mengatasi konflik yang terjadi dan mampu memotivasi karyawan untuk kembali 
bekerja untuk mencapai tujuan organisasi. Kemampuan karyawan dalam menghadapi 
konflik/tekanan tentu saja tidak sama. Proses tindak lanjut dari penanganan konflik yang 
melanda karyawan tentu saja harus dilakukan dengan cepat, tepat dan bijaksana terutama 
bagi karyawan yang memiliki daya tahan terhadap masalah/tekanan yang rendah. Hal  
tersebut dilakukan  untuk  menghindari terganggunya  sistem  kerja,  suasana kerja dan 
yang terutama kinerja dari karyawan itu sendiri. 
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Menurut salah satu pendapat bahwa konflik mempengaruhi kinerja dengan  
kondisi sebagai berikut:
91
 
e. Tingkat konflik yang rendah atau tidak ada akan  menghasilkan  kinerja yang  rendah 
sehingga pegawai menjadi apatis, stagnasi, tidak ada tanggapan terhadap perubahan, 
tidak punya ide baru. 
f. Tingkat konflik yang optimal akan menghasilkan kinerja yang tinggi sehingga 
pegawai bersemangat, kritik diri, inovatif. Konflik yang tinggi akan  menghasilkan 
kinerja  yang  rendah  karena pegawai akan rusak, kacau balau, tidak dapat bekerja 
sama. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan Hasil penelitian terdahulu oleh Suhartini dan 
Nana (2011) yang berjudul pengaruh konflik antar karyawan dan konflik antar organisasi 
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Indoturbine Jakarta menunjukkan bahwa 
konflik antar karyawan dan konflik antar organisasi positif signifikan berpengaruh 
terhadap prestasi kerja karyawan 
6) Pengaruh Konflik Interpersonal (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil uji t, variabel konflik interpersonal (X1) berpengaruh  
signifikan dan berkontribusi positif pada taraf kepercayaan 90% secara parsial terhadap 
kinerja  karyawan  (Y) dengan nilai koefisien regresi sebesar 1,247 sehingga menjawab 
hipotesis 2 yaitu diduga konflik interpersonal berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk. Balombissie Division Estate 
Kabupaten Bulukumba.  
Konflik interpersonal berkontribusi positif dan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan  karena pihak manajemen perusahaan mampu mengatasi konflik yang 
terjadi dan mampu memotivasi karyawan untuk kembali bekerja untuk mencapai tujuan 
organisasi. Kemampuan karyawan dalam menghadapi konflik/tekanan tentu saja tidak 
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sama. Proses tindak lanjut dari penanganan konflik yang melanda karyawan tentu saja 
harus dilakukan dengan cepat, tepat dan bijaksana terutama bagi karyawan yang memiliki 
daya tahan terhadap masalah/tekanan yang rendah. Hal  tersebut dilakukan  untuk  
menghindari terganggunya  sistem  kerja,  suasana kerja dan yang terutama kinerja dari 
karyawan itu sendiri. 
Konflik merupakan bagian yang tak terelakkan dari kehidupan organisasi karena  
tujuan  pemangku  kepentingan  yang  berbeda,  baik  manajer  dengan karyawan  
maupun  karyawan  dengan  karyawan  lain  yang  sering  tidak  sesuai. Konflik  adalah 
Persaingan yang kurang sehat berdasarkan ambisi dan sikap emosional dalam 
memperoleh kemenangan yang akan menberikan dampaka baik posif maupun negatif 
terhadap semua yang terlibat.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh Denny (2010) 
menemukan konflik intepersonal mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Jika terjadi konflik  dalam lingkungan kerja yang jika dapat diatasi dengan 
penanganan yang tepat, maka kinerja karyawan dapat meningkat dan sebaliknya jika 
konflik yang terjadi dalam lingkungan kerja dan tidak ada penganan yang tepat maka 
membuat kinerja karyawan dapat menurun. 
7) Pengaruh Konflik Interorganisasi (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil uji t variabel konflik iterorganisasi (X2) berpengaruh signifikan 
dan berkontribusi positif terhadap kinerja karyawan (Y) dengan nilai koefisien regresi 
sebesar 0,540 pada taraf keperyaan 90% secara parsial sekaligus menjawab hipotesis 2 
yaitu diduga konflik Interorganisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
karyawan pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk Balombissie Division Estate 
Kabupaten Bulukumba. 
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Konflik Interorganisasi berkontribusi positif dan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan  karena pihak manajemen perusahaan mampu mengatasi konflik yang 
terjadi dan mampu memotivasi karyawan untuk kembali bekerja untuk mencapai tujuan 
organisasi. Kemampuan karyawan dalam menghadapi konflik/tekanan tentu saja tidak 
sama. Proses tindak lanjut dari penanganan konflik yang melanda karyawan tentu saja 
harus dilakukan dengan cepat, tepat dan bijaksana terutama bagi karyawan yang memiliki 
daya tahan terhadap masalah/tekanan yang rendah. Hal  tersebut dilakukan  untuk  
menghindari terganggunya  sistem  kerja,  suasana kerja dan yang terutama kinerja dari 
karyawan itu sendiri. 
Konflik adalah merupakan suatu proses interaksi yang terjadi akibat adanya 
ketidak sesuaian antara dua pendapat (sudut pandang) yang berpengaruh terhadap pihak-
pihak yang terlibat salah satunya kinerja karyawan pada sebuah perusahaan atau 
organisasi baik pengaruh positif amaupun negatif
93
 
Penelitian sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Zainur Rozikin (2006) 
yang berjidul Pengaruh konflik Peran dan Konflik Antar Organisasi terhadap Kinerja 
karyawan Pada Bank Pemerintah Kota Malang. Hasil penelitian tersebut menunujukkan 
hasil bahwa konflik peran berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan konflik antar 
organisasi juga menujukkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
8) Dominan berpengaruh antara Konflik Interpersonal (X1) dan Konflik 
Interorganisasi  (X2) terhadap Kinerja karyawan (Y) 
Kontribusi masing-masing variabel yang diketahui dapat dilihat pada Tabel 4.14 
Hasil Uji t yang menunjukkan bahwa variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 
kinerja adalah variabel konflik Interpersonal (X1) dengan kontribusi sebesar 1,247 
dibandingkan dengan konflik interorganisasi dengan kontribusi sebesar 0,540 sehingga 
hipotesis keempat yang menyatakan bahwa variabel mana yang paling dominan 
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PP. LONSUM (London Sumatera) Tbk 
Balombissie Division Estate Kabupaten Bulukumba adalah  variabel konflik interpersonal 
(X1). 
Berdasarkan  hasil  regresi,  konflik  interorganisasi  memiliki  pengaruh   lebih  
kecil daripada  daripada  konflik interpersonal  pada  saat  bersama-sama  mempengaruhi  
kinerja  karyawan PT.PP.LONSUM. Tbk Balombissie State Bulukumba.  Artinya,  
konflik interpersonal pada  PT.PP.LONSUM. Tbk Balombissie State Bulukumba  
berpengaruh lebih  kuat  dibandingkan  aspek    konflik interorganisasi.  Rasa iri hati dan 
dendam, konflik bisa berasal dari atau diperkuat oleh salah anggapan, komunikasi yang 
buruk dan ketidak percayaan, namun manjemen perusahaan mampu mencari alternatif 
solusi terkait konflik yang terjadi Sehingga, konflik interpersonal akan  mendorong 
meningktnya  kinerja karyawan dibandingkan konflik interorganisasi. 
Konflik yang terjadi dalam organisasi dapat menimbulkan pengaruh positif dan 
negatif. Dampak positifyang terjadi anatara lain mendorong inovasi, kreativitas dan 
adaptasi. Sedangkan dampak negatifnya adalah organisasi stagnan, tidak berkembang, 
karena adanya rasa puas dan nyaman dalam organisasi.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan Hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Kurniasari  (2013) yang berjudul Pengaruh Konflik Interpersonal   dan Antar Organisasi 
terhadap Kinerja  karyawan  Pada  PT. Glory Industrial Semarang menujukkan hasil 
penelitian bahwa konflik  interpersonal dan  interorganisai  berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja  karyawan Pada  PT. Glory Industrial Semarang dengan koefisien regresi 
masing-masing 1,923 dan  0,345. 
Hal ini menunjukkan bahwa manjemen PT.PP.LONSUM. Tbk Balombissie State 
Bulukumba mampu memanfaatkan konflik dan menjadikan konflik sebagai potensi daya 
positif dalam mendorong kinerja individu dan kelompok, artinya pihak manajemen 
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 Robert Kreitner dan KinickiAngelo, Perilaku Organisasi,Terjemahan: Erly Suandy, (Jakarta; 
Edisi Pertama, Penerbit Salemba Empat, 2003,)  hal 127 
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perusahaan mampu mengelola konflik interpersonal yang terjadi dalam perusahaan 
dengan gaya penanganan konflik sesuai dengan konflik yang terjadi. Integrating  
(problem  solving)  dalam  gaya  ini  pihak-pihak  yang berkepentingan  secara  bersam-
sama  mengidentifikasikan  masalah  yang dihadapi,  kemudian  mencari,  
mempertimbangkan  dan memilih  solusi alternatif  pemecahan  masalah.
95
 Gaya ini 
cocok  untuk  memecahkan  isu-isu kompleks yang disebabkan oleh salah paham  
(misunderstanding) tetapi tidak sesuai  untuk  memecahkan  masalah  yang  terjadi  
karena  sistem  nilai  yang berbeda. Perusahaan mampu menjadikan konflik sebagai hal 
positif karena manjemen perusahaan mengimplementasikan pandangan terhadap konflik 
yaitu pandangan Hubungan manusia yang berpendapat bahwa konflik adalah kejadian 
alamiah dalam semua kelompok dan organisasi. Pandangan ini berargumen bahwa 
konflik merupakan peristiwa yang wajar terjadi dalam semua kelompok dan organisasi. 
Konflik merupakan suatu yang tidak dapat  di-hindari, karena itu keberadaan konflik 
harus dapat diterima dan diirasiona-lisasikan sedemikian rupa sehingga bermanfaat bagi 
peningkatan kinerja organisasi.
96
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2008), h. 102 
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BAB V 
PENUTUP 
K. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk menguji pengaruh 
hubungan antar manusia dan lingkungan kerja PT.PP.LONSUM Tbk. Balombissie Division 
Estate Bulukumba, dapat disimpulkan bahwa:  
1. Hasil analisis secara simultan menunjukkan  bahwa variabel konflik interpersonal 
(X1) dan konflik interorganisasi (X2) secara simultan berpengaruh pada kinerja 
karyawan  
2. Hasil analisis secara parsial menunjukkan bahwa variabel konflik interpersonal 
(X1) secara parsial berpengaruh pada kinerja karyawan. 
3. Hasil analisis secara parsial menunjukkan bahwa variabel konflik interorganisasi 
(X2)  secara parsial berpengaruh pada kinerja karyawan. 
4. Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja adalah variabel 
konflik interpersonal (X1). 
 
L. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya maka, saran 
peneliti terhadap PT.PP.LONSUM Tbk. Balombissie Division Estate adalah sebagai 
berikut: 
1. Saran bagi Perusahaan  
Beberapa implikasi dan saran manajerial yang diharapkan dapat bermanfaat bagi 
PT. PP. LONSUM. Tbk Balombissie Division Estate Bulukumba, antara lain: 
a. Dari hasil analisis, ditemukan bahwa indikator komunikasi dari variabel kinerja 
merupakan faktor terpenting dalam implementasi pembentukan kinerja karyawan 
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perusahaan. Komunikasi dapat menunjang peningkatan kinerja, yang akan 
berdampak pada pencapaian tujuan perusahaan. Adapun rekomendasi manajerial 
yang dapat diberikan, yaitu: 
1) Perusahaan hendaknya lebih memperhatikan aspek-aspek yang berkaitan dengan 
peningkatan kinerja karyawan.  
2) Penetapan  prosedur  kerja yang lebih rapi dan teratur. 
3) Keterbukaan komunikasi yang dilakukan pimpinan PT.PP.LONSUM. Tbk 
Balombissie Division Estate Bulukumba hendaknya lebih bisa menerima saran, 
ide dan gagasan bawahannya untuk kepentingan bersama.  
b. Dari hasil analisis, ditemukan bahwa indikator Perilaku terang-terangan 
menghancurkan pihak lain dari variabel konflik interorganisasi merupakan faktor 
penting dalam menciptakan suatu etos kerja. Adapun rekomendasi manajerial yang 
dapat diberikan, yaitu: 
1) Pihak perusahaan harus lebih meningkatkan ikatan kerjasama dengan  
masyaraka..  
2) Penyelenggaraan forum (rapat) secara bersama dengan masyarakat dan lembaga 
lembaga swadaya masyarakat berkaitan dengan pengambilan keputusan-
keputusan strategis. 
2. Saran Penelitian Mendatang  
a. Penelitian dengan alat bantu kuesioner sebaiknya perlu dilengkapi dengan 
wawancara pada pihak-pihak yang berkompeten (key persons), terkait dengan 
variabel-variabel dalam penelitian. Dengan demikian, di samping bersifat 
generalisasi, data juga memiliki sudut pandang kualitatif.  
b. Dalam penelitian ini objek penelitian yang diambil adalah perusahaan dagang. Oleh 
karena itu penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada objek penelitian yang berbeda, 
seperti rumah sakit, perusahaan jasa selain bidang kesehatan, dan perusahaan 
93 
 
 
 
manufaktur sehingga dapat menghasilkan gambaran yang lebih luas mengenai 
masalah yang diteliti.  
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KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH KONFLIK TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PP. 
LONSUM (LONDON SUMATERA) Tbk. BALOMBISSIE DIVISION ESTATE 
KAB. BULUKUMBA  
 
PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
1. Tujuan survei ini untuk mengetahui Pengaruh Konflik Terhadap Kinerja Karyawan Pada 
PT PP. Lonsum Bulukumba tahun 2015 
2. Daftar pertanyaan ini hanyalah semata-mata untuk penelitian dalam rangka 
penyelesaian studi sarjana (S1) Pada Program Studi Manajemen Ekonomi Universitas 
Islam Alauddin Makassar. 
3. Jawablah pertanyaan dibawah ini dengan benar, sehingga hasil yang diperoleh benar-
benar kenyataan yang di dapatkan, Sehingga penelitaian ini dapat ditindak lanjuti. 
4. Isilah pilihan yang anda pilih dengan menggunakan tanda ( √ ) pada lembaran 
pertanyaan. 
5. Atas kesediaan dan kerja sama yang baik, kami ucapkan terima kasih. 
6. kriteria pertanyaan : (SS) Sangat Setuju, (S) Setuju, (N) Netral, (TS) Tidak Setuju, (STS) 
Sangat Tidak Setuju 
IDENTITAS RESPONDEN 
No. Responden   : 
Tanggal                : 
 
Nama                   : 
Umur                   :                Tahun  
Alamat  :  
Masa Kerja : 
Jenis Kelamin             : 1. Laki-Laki 
     2. Perempuan 
Pendidikan terakhir    : 1. S1      4. SD 
     2. SMA/Sederajat   3. SMP    
Jabatan             : 1. Mandor Lapangan   4. Security 
  2. Karyawan Tetap                            
  3. Karyawan Musiman     
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1. Konflik Interpersonal 
No. Pernyataan Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Hubungan antar rekan kerja kadang-kadang 
kurang harmonis, yang mengakibatkan terjadinya 
ketidak sesuaian antara karyawan satu dengan 
yang lainnya 
     
2 Adanya rasa iri hati dan dendam terhadap 
karyawan lainnya, yang berakibat terjadinya 
konflik yang tidak dapat dihindari 
     
3 Kepentingan Bapak/Ibu kadang-kadang dihalangi 
oleh karyawan lainnya. 
     
4 Sering terjadi cekcok antara Bapak/Ibu dan 
karyawan lainnya, yang menyebabkan konflik. 
     
5 Semakin besar rasa ketidak percayaan terhadap 
karyawan lainnya, mengakibatkan hubungan yang 
diwarnai konflik dengan pihak lain. 
     
 
2. Konflik Interorganisasi 
No. Pernyataan Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Adanya peraturan perusahaan yang melarang  
masyarakat mebawa ternak, mengambil rumput 
dan kayu bakar dalam areal perkebunan 
perusahaan 
     
2 Mendukung perusahaan ketika memperebutkan 
sumber daya alam dengan organisasi masyarakat 
     
3 Mendukung peraturan pemerintah setempat tidak 
memberikan izin pada perusahaan untuk membuka 
lahan baru 
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4 Memihak pada perusahaan ketika terjadi konflik 
dengan lembaga swadaya masyarakat terkait 
sengketa lahan 
     
5 Bersikap perduli terhadap masyarakat yang 
mengalami penembakan oleh pihak perusahaan 
     
 
3. Kinerja Karyawan 
No. Pernyataan Alternatif Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Kualitas hasil kerja Bapak/Ibu sesuai dengan 
standar yang telah ditetapkan 
     
2 Bapak/Ibu adalah pegawai yang selalu 
berkreativitas dalam melakukan setiap pekerjaan 
     
3 Bapak/Ibu adalah pegawai yang selalu 
bersemangat dalam melakukan setiap pekerjaan 
     
4 Bapak/Ibu sering melakukan kerjasama dalam 
melaksanakan pekerjaan dengan 
pegawai lainnya 
     
5 Bapak/Ibu memiliki kecepatan kerja yang baik, 
sehingga mampu menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu 
     
6 Bapak/Ibu selalu memberikan inisiatif terhadap 
pekerjaan yang di lakukan 
     
7 Bapak/Ibu sangat cakap dalam menyelesaikan 
tugas yang diberikan 
     
8 Bapak/Ibu adalah pegawai yang memiliki 
tanggung jawab penuh terhadap 
pekerjaan. 
     
9 Bapak/Ibu selalu mandiri dalam menyelesaikan 
tugas. 
     
10 Bapak/Ibu Mampu bekerja sesuai dengan standar 
perusahaan. 
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FREQUENCIES VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 
Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10   /STATISTICS=MEAN   /ORDER=ANALYSIS. 
 
 
Frequencies 
 
 
Notes 
 Output Created 01-Feb-2016 00:41:46 
Comments  
Input Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
81 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated 
as missing. 
Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data. 
 Syntax FREQUENCIES VARIABLES=X1.1 
X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 
X2.4 X2.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 
Y.8 Y.9 Y.10 
  /STATISTICS=MEAN 
  /ORDER=ANALYSIS. 
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Resources Processor Time 0:00:00.078 
Elapsed Time 0:00:00.063 
 
 
[DataSet0]  
 
 
Statistics 
  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 
N Valid 81 81 81 81 81 81 81 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 
 Mean 4.10 4.32 4.43 4.44 4.48 4.16 4.30 
 
Statistics 
  X2.3 X2.4 X2.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 
N Valid 81 81 81 81 81 81 81 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 
 Mean 4.44 4.36 4.37 3.95 4.21 4.07 4.40 
 
Statistics 
  Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 
N Valid 81 81 81 81 81 81 
Missing 0 0 0 0 0 0 
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Statistics 
  Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 
N Valid 81 81 81 81 81 81 
Missing 0 0 0 0 0 0 
 Mean 4.22 4.30 4.22 4.25 4.12 4.06 
 
 
Frequency Table 
 
 
X1.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 17 21.0 21.0 21.0 
4 39 48.1 48.1 69.1 
5 25 30.9 30.9 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
X1.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 1 1.2 1.2 1.2 
12 
 
 
 
3 3 3.7 3.7 4.9 
4 46 56.8 56.8 61.7 
5 31 38.3 38.3 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
X1.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 6 7.4 7.4 7.4 
4 34 42.0 42.0 49.4 
5 41 50.6 50.6 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
X1.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 4 4.9 4.9 4.9 
4 37 45.7 45.7 50.6 
5 40 49.4 49.4 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
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X1.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 5 6.2 6.2 6.2 
4 32 39.5 39.5 45.7 
5 44 54.3 54.3 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
X2.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 3 3.7 3.7 3.7 
3 15 18.5 18.5 22.2 
4 29 35.8 35.8 58.0 
5 34 42.0 42.0 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
X2.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
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Valid 3 10 12.3 12.3 12.3 
4 37 45.7 45.7 58.0 
5 34 42.0 42.0 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
X2.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 3 3.7 3.7 3.7 
4 39 48.1 48.1 51.9 
5 39 48.1 48.1 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
X2.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 16 19.8 19.8 19.8 
4 20 24.7 24.7 44.4 
5 45 55.6 55.6 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
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X2.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 15 18.5 18.5 18.5 
4 21 25.9 25.9 44.4 
5 45 55.6 55.6 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.1 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 4 4.9 4.9 4.9 
3 17 21.0 21.0 25.9 
4 39 48.1 48.1 74.1 
5 21 25.9 25.9 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.2 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
16 
 
 
 
Valid 2 1 1.2 1.2 1.2 
3 5 6.2 6.2 7.4 
4 51 63.0 63.0 70.4 
5 24 29.6 29.6 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.3 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 1 1.2 1.2 1.2 
3 21 25.9 25.9 27.2 
4 30 37.0 37.0 64.2 
5 29 35.8 35.8 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 4 4.9 4.9 4.9 
4 41 50.6 50.6 55.6 
5 36 44.4 44.4 100.0 
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Y.4 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 4 4.9 4.9 4.9 
4 41 50.6 50.6 55.6 
5 36 44.4 44.4 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.5 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 10 12.3 12.3 12.3 
4 43 53.1 53.1 65.4 
5 28 34.6 34.6 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.6 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 13 16.0 16.0 16.0 
4 31 38.3 38.3 54.3 
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5 37 45.7 45.7 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.7 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 13 16.0 16.0 16.0 
4 37 45.7 45.7 61.7 
5 31 38.3 38.3 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.8 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 12 14.8 14.8 14.8 
4 37 45.7 45.7 60.5 
5 32 39.5 39.5 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.9 
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Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 18 22.2 22.2 22.2 
4 35 43.2 43.2 65.4 
5 28 34.6 34.6 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
 
 
Y.10 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 1 1.2 1.2 1.2 
3 18 22.2 22.2 23.5 
4 37 45.7 45.7 69.1 
5 25 30.9 30.9 100.0 
Total 81 100.0 100.0  
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REGRESSION   /MISSING LISTWISE   /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE ZPP   
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)   /NOORIGIN   /DEPENDENT Y   /METHOD=ENTER X1 X2. 
 
 
Regression 
 
 
Notes 
 Output Created 31-Jan-2016 23:02:13 
Comments  
Input Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
81 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated 
as missing. 
Cases Used Statistics are based on cases with no 
missing values for any variable used. 
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 Syntax REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R 
ANOVA CHANGE ZPP 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Y 
  /METHOD=ENTER X1 X2. 
 
Resources Processor Time 0:00:00.062 
Elapsed Time 0:00:00.125 
Memory Required 1636 bytes 
Additional Memory Required 
for Residual Plots 
0 bytes 
 
 
[DataSet0]  
 
 
Variables Entered/Removed 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 X2, X1
a
 . Enter 
a. All requested variables entered. 
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Model Summary 
Model 
 
R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .728
a
 .530 .518 2.240 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
Model Summary 
Model 
Change Statistics 
R Square 
Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 .530 43.944 2 78 .000 
 
 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 440.798 2 220.399 43.944 .000
a
 
Residual 391.202 78 5.015   
Total 832.000 80    
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
23 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients  
B Std. Error Beta t Sig. 
1 (Constant) 2.938 4.158  .707 .482 
X1 1.247 .173 .567 7.190 .000 
X2 .540 .116 .367 4.655 .000 
a. Dependent Variable: Y 
 
Coefficients
a
 
Model 
Correlations 
Zero-order Partial Part 
1 X1 .632 .631 .558 
X2 .467 .466 .361 
a. Dependent Variable: Y 
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RELIABILITY 
  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 
Y.10 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
 
 
 
Reliability 
 
 
Notes 
Output Created 01-FEB-2016 18:06:58 
Comments  
Input 
Data 
D:\SKRIPSI\OUTPUT VALID 
MENTAH.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
81 
Matrix Input  
Missing Value Handling Definition of Missing 
User-defined missing values are treated 
as missing. 
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Cases Used 
Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 
Syntax 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 
X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Y.1 Y.2 
Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA 
  /STATISTICS=DESCRIPTIVE 
  /SUMMARY=TOTAL. 
Resources 
Processor Time 00:00:00.05 
Elapsed Time 00:00:00.05 
 
 
[DataSet1] D:\SKRIPSI\OUTPUT VALID MENTAH.sav 
Scale: ALL VARIABLE 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 81 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 81 100.0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
26 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.827 20 
 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
X1.1 4.12 .797 81 
X1.2 4.35 .655 81 
X1.3 4.47 1.050 81 
X1.4 4.36 .811 81 
X1.5 4.31 .785 81 
X2.1 4.14 .905 81 
X2.2 4.27 .707 81 
X2.3 4.56 .707 81 
X2.4 4.27 .881 81 
X2.5 4.26 .863 81 
Y.1 3.96 .914 81 
Y.2 4.23 .729 81 
Y.3 4.07 .972 81 
Y.4 4.46 .725 81 
Y.5 4.22 .652 81 
Y.6 4.30 .732 81 
Y.7 4.22 .707 81 
Y.8 4.25 .699 81 
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Y.9 4.12 .748 81 
Y.10 4.04 .828 81 
 
 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 80.85 54.553 .398 .820 
X1.2 80.63 54.836 .475 .817 
X1.3 80.51 53.203 .364 .823 
X1.4 80.62 53.489 .483 .816 
X1.5 80.67 53.800 .474 .816 
X2.1 80.84 54.061 .375 .821 
X2.2 80.70 55.511 .367 .821 
X2.3 80.42 55.447 .373 .821 
X2.4 80.70 53.811 .409 .819 
X2.5 80.72 54.156 .392 .820 
Y.1 81.01 53.787 .392 .821 
Y.2 80.74 55.269 .376 .821 
Y.3 80.90 53.465 .385 .821 
Y.4 80.52 55.278 .377 .821 
Y.5 80.75 55.638 .392 .821 
Y.6 80.68 55.271 .374 .821 
Y.7 80.75 54.538 .463 .817 
Y.8 80.73 54.825 .441 .818 
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Y.9 80.85 54.928 .396 .820 
Y.10 80.94 54.684 .368 .821 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS BCOV R ANOVA COLLIN TOL 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Y 
  /METHOD=ENTER X1 X2 
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  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED) 
  /RESIDUALS HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID). 
 
 
 
Regression 
 
 
Notes 
Output Created 07-FEB-2016 21:30:47 
Comments  
Input 
Data 
D:\data risal\rizal 2010\data olah 
valid.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
81 
Missing Value Handling 
Definition of Missing 
User-defined missing values are treated 
as missing. 
Cases Used 
Statistics are based on cases with no 
missing values for any variable used. 
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Syntax 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS BCOV R 
ANOVA COLLIN TOL 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT Y 
  /METHOD=ENTER X1 X2 
  /SCATTERPLOT=(*SRESID 
,*ZPRED) 
  /RESIDUALS HISTOGRAM(ZRESID) 
NORMPROB(ZRESID). 
Resources 
Processor Time 00:00:04.23 
Elapsed Time 00:00:04.52 
Memory Required 2100 bytes 
Additional Memory Required 
for Residual Plots 
904 bytes 
 
 
[DataSet1] D:\data risal\rizal 2010\data olah valid.sav 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 X2, X1
b
 . Enter 
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a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .728
a
 .530 .518 2.240 
 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 440.798 2 220.399 43.944 .000
b
 
Residual 391.202 78 5.015   
Total 832.000 80    
 
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
 
Coefficients
a
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Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance 
1 
(Constant) 2.938 4.158  .707 .482  
X1 1.247 .173 .567 7.190 .000 .969 
X2 .540 .116 .367 4.655 .000 .969 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
VIF 
1 
(Constant)  
X1 1.032 
X2 1.032 
 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
Coefficient Correlations
a
 
Model X2 X1 
1 
Correlations 
X2 1.000 -.176 
X1 -.176 1.000 
Covariances 
X2 .013 -.004 
X1 -.004 .030 
 
a. Dependent Variable: Y 
33 
 
 
 
 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) X1 X2 
1 
1 2.991 1.000 .00 .00 .00 
2 .007 21.052 .05 .16 .95 
3 .002 37.289 .95 .84 .05 
 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 36.35 46.00 41.78 2.347 81 
Std. Predicted Value -2.311 1.797 .000 1.000 81 
Standard Error of Predicted 
Value 
.254 .706 .415 .117 81 
Adjusted Predicted Value 36.12 46.15 41.77 2.354 81 
Residual -6.388 4.171 .000 2.211 81 
Std. Residual -2.852 1.862 .000 .987 81 
Stud. Residual -2.899 1.910 .003 1.005 81 
Deleted Residual -6.597 4.389 .012 2.290 81 
Stud. Deleted Residual -3.049 1.944 -.001 1.021 81 
Mahal. Distance .044 6.964 1.975 1.661 81 
34 
 
 
 
Cook's Distance .000 .091 .012 .019 81 
Centered Leverage Value .001 .087 .025 .021 81 
 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
 
Charts 
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